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El objetivo del estudio fue “Determinar la relación que existe entre Clima 
institucional y Desempeño Docente en la Institución Educativa Particular "Innova 
Schools" Los Olivos-UGEL 02 - Rímac”. Consistió en una investigación básica, que se 
desarrolló bajo un diseño no experimental, transversal correlacional; para recoger la 
información acerca del Clima institucional y el desempeño Docente en la Institución 
Educativa Particular "Innova Schools" Los Olivos-UGEL 02 - Rímac, para ello se 
emplearon dos cuestionarios para la toma de datos perceptivos, directamente a los 
docentes, dichos instrumentos fueron construidos y validados por expertos, es un estudio 
censal conformada por 90 docentes de la menciona institución. Las conclusiones del 
estudio indican que: Con un coeficiente de correlación rho Spearman = ,558 y un valor p = 
0,000 menor al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación significativa entre el Clima 
institucional y el Desempeño docente en la Institución Educativa Particular "Innova 
Schools" Los Olivos-UGEL 02 - Rímac. Cabe precisarse que esta relación es de una 
magnitud moderada lo que indica que las características del clima institucional están al 
nivel de las capacidades para el desempeño docente. 
 








The objective of the study was to "Determine the relationship between institutional 
climate and teacher performance in the private educational institution" Innova Schools 
"Los Olivos-UGEL 02-Rímac". It consisted of a basic research, which was developed 
under a non-experimental, cross-correlational design; To collect information about the 
institutional climate and the performance of teachers in the private educational institution 
"Innova Schools " Los Olivos-UGEL 02-Rímac, for this purpose two questionnaires were 
used for the collection of perceptual data, directly to teachers, these instruments were 
Constructed and validated by experts, is a census study made up of 90 teachers of the 
mentioned institution. The conclusions of the study indicate that: With a coefficient of 
correlation rho Spearman = 558 and a value p = 0.000 lower than the level α = 0.05, it is 
concluded that: There is a significant relationship between the institutional climate and the 
teaching performance in the Institution Educational institution "Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac. It should be pointed out that this relation is of a moderate 
magnitude which indicates that the characteristics of the institutional climate are at the 
level of the capacities for the teaching performance. 
 












El éxito institucional, en consecuencia, es imposible sin excelencia individual, y la 
excelencia individual hoy requerida, especialmente en puestos gerenciales, demanda 
mucho más que competencia técnica. Demanda un sofisticado tipo de destreza social: 
Liderazgo, que lo capacite para movilizar grupos de personas y lograr importantes 
objetivos a pesar de los obstáculos. Que pueda unir a la gente en la persecución de un 
propósito significativo, a pesar de las fuerzas que lo separan, y en definitiva que pueda 
mantener las organizaciones educativas libres de la mediocridad caracterizada por 
conflictos burocráticos, y luchas de poder. 
 
Uno de los aspectos de mayor preocupación en el ámbito de las relaciones laborales 
de las instituciones educativas, es el ambiente interno de la Institución Educativa y el 
grado de compromiso para el desarrollo del proceso educativo por parte de los estudiantes 
y administrativos en pos de un alto nivel de servicio educativo, en consecuencia las 
características propias de la gestión estratégica obliga a las instituciones a contar con 
profesionales con un alto sentido de cultura institucional en la cual se plasme a plenitud 
sus habilidades y capacidades para un buen servicio educativo. 
 
Al respecto el siguiente postulado menciona que, “la gestión  es la comprensión e 
interpretación de los procesos de la acción humana en una Institución Educativa” 
(Casassús, 2006, p. 7) y en correspondencia el siguiente postulado menciona que, “El 
clima institucional es el ambiente de trabajo percibido por los miembros de la Institución 





recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempeño de los 
individuos” (Sandoval, 2004, p. 84). 
 
Por otro lado, la evaluación del desempeño es una práctica frecuente en aquellas 
organizaciones que cuentan con una adecuada administración del recurso humano, sin 
embargo, en el ámbito de las empresas educativas es poco común; por lo que en ocasiones 
ni siquiera existen instrumentos adecuados que tengan la validez suficiente para garantizar 
que los resultados obtenidos por los empleados en dichas evaluaciones, determinen la 
calidad del trabajo docente que se realiza. 
 
Es importante resaltar que los procedimientos de evaluación del desempeño en sí no 
resuelven los problemas de las instituciones, ni motivan a su personal a mejorar la calidad 
del trabajo que realizan. Simplemente la evaluación del personal es el primer paso para el 
mejoramiento de la calidad de los servicios. Para que el proceso dé los resultados 
esperados, la organización debe establecer políticas de incentivos laborales y 
capacitaciones que estén en coordinación con los resultados de la evaluación, las cuales 
deben tener como fin elevar el nivel de motivación del personal y por ende, la calidad del 
trabajo docente. 
 
Haciendo un análisis de la I.E. se ha podido encontrar que muchos docentes no se 
encuentran motivados en cumplir su función docente ya sean por factores de falta de 
comunicación entre ellos, carencia de un liderazgo adecuado a la realidad de la I.E., 







La presente investigación se divide en V capítulos que a continuación se detallan: 
El capítulo I  Planteamiento del estudio, en la misma se describe la problemática 
respecto a las variables, para ello se formularon las preguntas de investigación, el sistema 
de objetivos, la justificación así como la estructuración de la importancia y el alcance del 
estudio. 
El capítulo II comprende el marco teórico dedicado a ubicar el problema de la 
investigación dentro de los temas: formación docente, características y perfiles de un 
educador de este tiempo y la relación con la enseñanza, los factores, procesos básicos y 
tipos de aprendizaje. La segunda parte, las teorías que explican el los proceso pedagógicos 
desde la visión de gerencia en el aula en el enfoque cognitivo y humanista. 
El capítulo III Planteamiento y descripción de las hipótesis y variables, del mismo 
modo describe la Operacionalización de las variables con el propósito de ser medido desde 
la percepción de los encuestados dentro de la misma se propone el número de ítems, las 
dimensiones e indicadores. 
El capítulo IV Metodología  se inicia con la descripción del enfoque de 
investigación, determinando el tipo y diseño de estudio que es descriptivo correlacional 
complementándose con la estrategia para la prueba de hipótesis, del mismo modo describe 
una población finita y determinando una muestra probabilística mediante la técnica 
aleatoria simple, cabe resaltar que en este capítulo también se describe los instrumentos 
describiendo la validez y confiablidad para su adecuada aplicación a la muestra de estudio. 
Capítulo V: Expone los resultados descriptivos, la prueba de hipótesis, así como la 
discusión de los resultados para tomar decisiones que llevan a las conclusiones y 






Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
El desarrollo dinámico de la ciencia y la tecnología impulsan que las organizaciones 
busquen el mejoramiento de sus elementos de producción a través de la eficiencia en todos 
sus sectores las mismas que involucran a los actores de la gestión, esta premisa se ha 
trasladado a la gestión de las instituciones educativas ya sea de nivel básico o superior, por 
ello en el mundo la producción intelectual y el capital humano han recobrado su vigencia y 
consideran los elementos claves de la producción. 
 
En ese sentido Bernuy, (2006), estipula que el comportamiento está en función de la 
persona y su entorno. En efecto, toda situación de trabajo implica un conjunto de factores 
específicos en el individuo, tales como actitudes, características físicas, psicológicas y, es 
decir que la forma de comportarse de una persona en su trabajo no depende solo de sus 
características personales, sino de la forma en que este percibe su clima de trabajo y los 
componentes de su organización. Por tanto el clima es muy importante en el desarrollo de 
una organización en su evolución y adaptación al medio exterior por ello muchos teóricos 
consideran que un clima demasiado rígido, y una estructura organizacional mal definida y 
no evolutiva harán que una empresa se deje aventajar rápidamente por sus competidores y 
entre en una fase de decrecimiento incontrolable. 
 
En el Perú la influencia de estos cambios han llevado a las organizaciones 
empresariales y educativas al análisis del nivel del ambiente laboral, en la cual se gestan 





satisfacción es el elemento clave de la gestión pues se considera que los trabajadores 
satisfechos rinden a mayor nivel en la producción mientras que los insatisfechos 
representan obstáculos para el logro de las metas laborales. 
 
El estudio del clima institucional no siendo inédito siempre tiene pertinencia ya que 
de acuerdo a la psicología organizacional uno de los elementos claros en el éxito de la 
empresa es la salud pública y esto determina la salud ocupacional que en este caso es muy 
importante ya que trabajar con seres humanos que forman a otros seres humanos debe 
darse en ambientes idóneos, acorde a la naturaleza de la convivencia social y que permita 
desarrollar el nivel intelectual sin embargo debe primar la formación humana. 
 
Por otro lado las Instituciones Educativas Particulares como toda organización 
empresarial busca el mejor performance del trabajo de las personas ya que ellos deben 
estar preparados para asumir no solo funciones de transferencia de conocimientos sino que 
deben saber que lograr altos niveles de desempeño garantiza el éxito de la institución así 
como se espera que los discentes reciban de ellos un trato equitativo, y que la transferencia 
de los conocimientos sean pertinentes de acuerdo a la dinámica del avance de la ciencia y 
la tecnología. 
 
Por ello, en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 
02-Rímac que tiene el corte católico como esencia de su organización incide mucho en 
desarrollar ambientes de calor humano así como fomenta el trabajo de sus docentes con un 
alto compromiso en el desarrollo de los ideales profesionales que se requiere para estar 






En consecuencia el estudio se enmarcó en realizar un diagnóstico situacional en base 
a dos variables que son importantes en todo el tiempo ya que la teoría indica que el clima 
institucional es fundamental para el desempeño y que este último debe darse en base a las 
capacidades y competencias para el logro del éxito de la organización, sin embargo la 
realidad puede mostrar otros elementos de ahí que al realizar el estudio de alcance 
correlacionar se busca determinar la condición en función a los postulados 
organizacionales. 
 
A nivel macro el clima institucional es un factor que tiene injerencia directa en la 
calidad educativa, siendo este un elemento fundamental para desarrollar la gestión de la 
educación por lo tanto, el clima institucional y la gestión influyen en el logro de las metas 
educativas que establecen el camino o la dirección del proceso de enseñanza-aprendizaje. 
 
Dicha influencia de los cambios también está afectando en la comunidad docente de 
la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac, en ello 
se aprecia cierta disconformidad de los docentes más antiguos en el puesto laboral dado 
que estos no habían alcanzado las acreditaciones de postgrado limitándose a la 
mecanización en el dictado del curso que se le asignaba, dentro de esta misma 
problemática, se aprecia el desconocimiento en la elaboración de los planes y programas 
educativos por competencias más cuan cunado se ha impuesto la elaboración de los 
programas curriculares a través del sistema del modelo por competencias, por ello la 
problemática se ha profundizado en la medida que los docentes buscan de manera aislada 
las capacitaciones. A todo esto podríamos considerar al profesorado como un sector social 






De ahí que en este estudio se busca el nivel de clima institucional y desempeño 
docente que estarían siendo afectados por estos cambios más aun cuando se propaga que 
buen clima institucional permite que las relaciones interpersonales deban demostrarse con 
el buen trato, comunicación asertiva y empatía entre los miembros de una institución, para 
que el desempeño docente sea eficaz. 
 
Complementariamente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac, el clima institucional, se caracteriza porque el proceso de toma 
de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes departamentos de 
la Institución. El problema radica que no llega al cuerpo docente como debe ser, ´por 
ejemplo antes de empezar el semestre, el docente encuentra el programa modificado de su 
materia, no teniendo participación en su elaboración. Además la inducción no es suficiente 
en un par de horas, las preguntas se quedan en el docente el cual es un receptor. 
 
El docente encuentra un silabo establecido, es decir se conoce a la semana anterior 
que empiece las clases, no se ha tomado en cuenta la opinión del profesor del área, 
conocedor de la materia que enseña, preocupa al profesorado tal situación Las 
comunicación se centraliza en la coordinación, falta la comunicación breve y sencilla con 
cada una de las Áreas. Las relaciones entre los cuadros directivos son buenas y reina la 
confianza en los diferentes sectores de la Institución. Pero sería mejor si lo planificado es 
conocido por el grueso de los profesores y mejorar así la influencia del clima institucional 
en el desempeño docente que permita el desarrollo y superación en cada uno de sus 







1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
PG: ¿Qué relación existe entre el clima institucional y el desempeño docente en la 
Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac? 
1.2.2. Problemas específicos 
PE1: ¿Qué relación existe entre la dimensión comunicación y el desempeño 
docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 
02-Rímac? 
PE2: ¿Qué relación existe entre la dimensión ambiente y el desempeño docente en 
la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac? 
PE3. ¿Qué relación existe entre la dimensiones relaciones interpersonales y el 
desempeño docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac? 
PE4: ¿Qué relación existe entre la dimensión autorrealización y el desempeño 
docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 
02-Rímac? 
1.3. Objetivos de la investigación 
1.3.1. Objetivo general 
OG: Determinar la relación que existe entre el clima institucional y desempeño 








1.3.2. Objetivos específicos 
OE1. Determinar la relación que existe entre la dimensión comunicación y el 
desempeño docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac 
OE2. Determinar la relación que existe entre la dimensión ambiente y el desempeño 
docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 
02-Rímac 
OE3. Determinar la relación que existe entre la dimensión relaciones interpersonales 
y el desempeño docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac 
OE4. Determinar la relación que existe entre la dimensión autorrealización y el 
desempeño docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
La importancia del trabajo de investigación radico desde los puntos de vista: teórico, 
metodológico y práctico. 
Importancia práctica 
El estudio es importante en la medida que analizar las variables conlleva a 
diagnosticar el sentir de las personas dentro del ambiente laboral que en este caso es la 
Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac que es de 
filosofía católica en la misma que se tiene por premisa que la convivencia es armónica y 
que las relaciones son claras y transparentes, sin embargo los cambios que se están 
produciendo en materia de gestión educativa así como los procesos que están incurriendo 
en el licenciamiento determinan cierta inestabilidad en los docentes percibiendo 





repercute en el ingreso de sus remuneraciones, así como también en la dificultad en la 
competencia entre los docentes contratados y nombrados. 
 
En el aspecto práctico el estudio es importante ya que se buscó establecer entre la 
relación que existe entre Clima Organizacional y Desempeño Docente, ambas variables 
están conectadas, si existe un buen clima laboral entonces se logra un buen desempeño 
docente. En la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-
Rímac el clima favorece la gestión pedagógica que permite desarrollar laboralmente el 
desempeño docente. La Institución Educativa está creciendo poco a poco, su misión y 
visión, y la filosofía marista permite la relación en forma armoniosa de ambas variables. 
 
Desde el punto de vista teórico tiene relevancia en la medida que se lleva al 
contraste la teoría sostenida por Chiavenato (2009) respecto a la gestión del talento 
humano, que involucra el desarrollo personal y el ambiente donde se desarrolla la misma 
que determina el clima organizacional, asimismo es pertinente el análisis del desempeño 
docente pese a que se trata de variables muy analizadas sin embargo esto es importante en 
la medida que los cambios a nivel teórico con el sistema de competencias establecidas por 
Díaz (2011) y Montenegro (2008) la misma que se espera su real desarrollo en el ámbito 
de la educación superior escolar. 
 
A nivel Metodológico el estudio cobra relevancia en la medida que los resultados 
permitirán a los responsables de la gestión proponer acciones correctivas y de 
mejoramiento del mismo modo se pretende contribuir con los instrumentos validados a 
criterio de jueces y determinado su confiabilidad estadística en consecuencia los resultado 





docente universitario y asimismo a la Institución Educativa, servirá para mejores políticas 
educativas y de gestión, mejorará el desempeño laboral docente. 
 
Finalmente se considera importante ya que conocer los indicadores del clima y 
desempeño docente, permitirá reconocer si se está logrando los resultados esperados en 
materia del desarrollo de la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-
UGEL 02-Rímac, así como se buscara mejorar la gestión del desempeño a través de 









2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes nacionales 
Tolentino, (2014) realizo la investigación titulada Desempeño didáctico y 
académico del docente relacionado a la satisfacción de los estudiantes del programa de 
complementación pedagógica de la Institución Educativa Nacional de San Marcos, 2013-
II.Lima”, tuvo como objetivo “Determinar la relación existente entre el desempeño 
didáctico con el grado de satisfacción de los estudiantes del programa de complementación 
pedagógica de la Institución Educativa Nacional De San Marcos durante el período 2013-
II”. La investigación asume el diseño correlacional en tanto establece la relación entre dos 
variables: desempeño didáctico y académico del docente y la satisfacción del estudiante. 
Se ha llegado a la conclusión que: “Existe una relación estadísticamente significativa de rs 
= 0,920 entre el desempeño didáctico y académico del docente y el grado de satisfacción 
de los estudiantes del Programa de Complementación Pedagógica de la Facultad de 
Educación de la Institución Educativa Nacional Mayor de San Marcos durante el periodo 
2013 – II” (p. 138). 
Juarez, (2012) realizo el estudio titulado Desempeño docente en una institución 
educativa policial de la región Callao, el objetivo fue “Identificar el nivel de desempeño 
de los docentes de secundaria de acuerdo a las áreas del currículo: matemática, 
comunicación, ciencia y formación ciudadana y cívica en una institución policial de la 
región Callao”. La investigación es de tipo descriptivo simple que consiste en ver como se 





experimental transversal. El estudio concluye que: El desempeño de los docentes de 
secundaria en una institución educativa policial de la Región Callao – 2009 tanto en la 
autoevaluación docente, y la ficha de heteroevaluación al subdirector de formación general 
está en un nivel muy bueno, mostrando una diferencia con referencia a la opinión de los 
estudiantes quienes consideran que se encuentran en un nivel bueno” (p. 113). 
Maldonado, (2012) realizo la investigación titulada Percepción del desempeño 
docente en relación con el aprendizaje de los estudiantes, cuyo objetivo es “Determinar si 
la percepción del desempeño docente se relaciona con el aprendizaje de los estudiantes de 
la asociación educativa ELIM de lima en el año 2012”. El estudio es de tipo de diseño no 
experimental, transversal: descriptivo correlacional. Presenta la conclusión que: “Existe 
una correlación positiva de ,857 estadísticamente significativa por tanto, la percepción del 
desempeño docente se relaciona con el aprendizaje”, (p. 116) 
Pérez, (2012) desarrollo la investigación titulada Relación entre el clima 
institucional y desempeño docente en instituciones educativas de la red N°1-Pachacutec-
Ventanilla. El objetivo es “Determinar la relación entre el clima institucional y el 
desempeño docente, según opinión de los docentes en las instituciones educativas de la red 
N°1 Pachacutec-Ventanilla”. La investigación es de tipo sustantiva de alcance 
correlacional, de diseño no experimental, es un estudio censal analiza a todos los actores 
de la población llegando a las siguientes conclusiones: “Existe una relación media y 
positiva entre el clima institucional y el desempeño docente, los docentes tienen una 
percepción regular sobre el clima institucional en las instituciones educativas de la red No 
1 de Pachacutec en Ventanilla” (p. 117) asimismo se considera que el respeto a la persona, 
se incrementa la comunicación asertiva, los profesores de la red se identifican fácilmente 





Zárate, (2011) desarrollo la tesis titulada Liderazgo directivo y el desempeño 
docente en instituciones educativas de primaria en el distrito de independencia, el objetivo 
fue “Establecer la relación entre liderazgo directivo y desempeño de los docentes de las 
instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima”. Es una 
investigación de enfoque cuantitativo del tipo de estudio sustantivo de diseño no 
experimental y transaccional o transversal. Analizo a una muestra probabilística de 135 
docentes, a quienes aplico dos instrumentos determinados su confiabilidad y validado a 
criterio de jueces. Se llega a la conclusión que: “Existe una alta relación; el 95% de los 
docentes están de acuerdo con el liderazgo directivo que presenta en las dimensiones 
Gestión pedagógica, Institucional y Administrativo” (p. 175) de ahí se recomienda que el 
desempeño docente ante un clima organizacional armonioso en donde todo se conjuga a 
favor del estudiante, permite al docente desarrollarse en todos los aspectos, 
comprometiéndose con la institución en donde labora. 
Pérez & Rivera, (2015) realizaron la tesis de maestría titulada Clima organizacional 
y satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía 
Peruana, período 2013 Iquitos Perú, tuvo como objetivo “Determinar la relación entre el 
Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en los Trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonía Peruana, Periodo 2013”, el diseño es No Experimental - 
Transeccional, el estudio considero una población finita y una muestra intencional la toma 
de datos se realizó mediante instrumentos validados y con alta confiabilidad, llega a la 
conclusión que: “En las Condiciones laborales, los trabajadores del IIAP, perciben como a 
una Institución que practica relaciones laborales favorables en cuanto a infraestructura, 
ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y remuneraciones acorde a los 
perfiles de puestos., en la dimensión Autorrealización, los trabajadores del IIAP, perciben 





Ambiente laborales facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos acorde sus necesidades 
institucionales, su intención es dar valor a las competencias y cubrir mayores expectativas 
laborales” (p. 98) 
2.1.2. Antecedentes internacionales 
Morales, (2011) realizo la investigación titulada Clima organizacional y 
desempeño laboral de los docentes adscritos al departamento de preescolar de Luz. 
Venezuela, el objetivo fue “Explicar la incidencia, los factores, la relación del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los docentes adscritos al departamento de 
educación preescolar de luz”. Esta investigación es de tipo descriptiva analítica, la 
población estuvo constituida por el jefe de departamento preescolar, los docentes adscritos 
al mismo y alumnos cursantes del noveno semestre de educación de preescolar, para la 
toma de datos se utilizó una entrevista al jefe del departamento conformada por 35 ítems y 
se aplicó un cuestionario compuesto por 54 preguntas y un cuestionario dirigido a alumnos 
del noveno semestre de educación, conformado por 16 ítems, los cuales fueron validados 
por juicio de expertos así como tiene alta confiabilidad. Llegando a la conclusión que: 
“Existe relación entre clima organizacional y desempeño laboral de los docentes, se 
calculó dicha relación por intermedio del coeficiente de Pearson para determinar la 
correlación entre las variables, el cual dio como resultado 0,269, es una correlación 
positiva débil, por lo cual podemos afirmar que el clima organizacional influye muy poco 
en el desempeño laboral de los docentes”. (p. 187) 
Madrigal, (2013) presento la tesis de maestría titulada Modelo de asociación entre 
factores de satisfacción y desempeño laboral en docentes universitarios en México, tuvo 
como objetivo “Evaluar la bondad de ajuste entre el modelo empírico y el modelo teórico 





valorado en docentes de pregrado del sistema educativo de IASD de la DIA”. Estudio 
realizado en el enfoque cuantitativo del tipo descriptiva explicativa de diseño no 
experimental transversal. Se estudió la población de docentes de nivel pregrado de las 
Instituciones Educativas Particulares adventistas de habla hispana de la DIA. Se 
administró un instrumento a 214 docentes de siete Instituciones Educativas Particulares. El 
proceso estadístico sustantivo se basó en el análisis de diagramas de secuencia mediante 
modelos de ecuaciones estructurales, realizado en AMOS 6.0. la conclusión indica que: 
“La calidad del clima organizacional es predictor en grado fuerte, de la satisfacción laboral 
y la satisfacción laboral es un antecesor predictor, en grado moderado, del desempeño 
laboral. Si los directivos de las Instituciones Educativas Particulares adventistas de habla 
hispana de la DIA analizaran cada uno de los indicadores utilizados para evaluar el 
constructo clima organizacional y establecieran programas de mejoramiento de dichos 
indicadores podría verse reflejado en un aumento significativo de la satisfacción y 
desempeño laboral de sus docentes” (p. 127) 
López, (2012) realizo la investigación titulada La evaluación del desempeño 
laboral de los docentes de nivel medio de los centros educativos privados en la ciudad de 
Quetzaltenango. México, tuvo como objetivo “Determinar la forma como se aplica la 
evaluación del desempeño docente en los centros educativos privados de nivel medio en la 
ciudad de Quetzaltenango”, la metodología es de enfoque cuantitativo asume el tipo de 
investigación descriptiva explicativa de diseño expostfacto, tomo datos de una población 
censal conformado por un total de 43 participantes, de 13 centros educativos el estudio 
concluyó que: “El 100% de los directores de los centros educativos privados de nivel 
medio de educación básica jornada matutina plan diario del distrito escolar 09-006 de la 
ciudad de Quetzaltenango aplican la evaluación del desempeño a los docentes. Mientras 





Esta diferencia entre la información proporcionada por los directores y los docentes se 
debe a la falta de ejecución sistemática de las etapas que conlleva la evaluación del 
desempeño, lo cual ocasiona el desconocimiento de algunos docentes respecto a la 
aplicación de la herramienta” (p. 289) 
Sandoval, (2012) presento la tesis de maestría titulada Clima organizacional en 
profesores investigadores de una institución de educación superior. México, el objetivo 
fue “Determinar la percepción del clima organizacional en el personal docente 
investigador perteneciente a los cuerpos académicos que cultivan una o más líneas de 
generación y aplicación del conocimiento” La investigación se realizó en el enfoque 
cuantitativo es de tipo descriptiva y correlacional, el diseño es no experimental 
transeccional. Se aplicó un cuestionario de manera directa a una muestra estratificada de la 
población para medir el constructo en el contexto de la educación superior. Los resultados 
reportan que el 24% de la población percibe un clima organizacional altamente favorable y 
el 27% no favorable. Se concluye de manera general que: “El profesorado se encuentra 
supeditado a una serie de evaluaciones de sus actividades académicas que repercuten en un 
clima organizacional en deterioro” Otra conclusión importante es que: “Existe demasiada 
presión de parte de la Institución Educativa, y la percepción es que las diferentes 
facultades su clima organizacional no es bueno. Esta demás decir que los centros 
superiores presionan a sus docentes buscando la calidad académica, y se tiene que marchar 
a ese ritmo porque la educación no es estática, constantemente cambia, se tiene que estar a 
la altura de los cambios. Por lo tanto el clima organizacional debe apuntar al 100% de 
satisfacción de la población docente” 
López, (2013) realizo la investigación titulada: El sistema de evaluación del 





implicados en el proceso. El caso de la ciudad de Concepción. Chile”, cuyo objetivo fue 
“Comprender las percepciones y las vivencias del grupo de profesores de secundaria 
evaluado de la ciudad de Concepción, la investigación hace uso de la metodología 
cualitativa porque ésta pone el énfasis en la descripción, la interpretación y la comprensión 
de los fenómenos del mundo social. Además, porque su carácter flexible y emergente la 
hace coherente con planteamientos propuestos. Los resultados arrojados nos plantean que 
los implicados en el sistema de evaluación docente manifiestan una serie de ideas 
interesantes respecto a los ámbitos tratados. El estudio concluye que: “Las limitaciones y 
las prospectivas que hemos encontrado durante la realización de la presente investigación” 
del mismo modo otra conclusión indica que: “El informe proporcionado muestra el 
descontento del profesorado debido a que las evaluaciones no fueron las adecuadas, lo que 
llevó a una insatisfacción de ambas partes, por lo tanto el clima laboral creado no favorece 
el desempeño docente”. 
Moran, (2015) presento la tesis de maestría titulada Clima organizacional para el 
personal de un hotel ubicado en Santa Cruz Río Hondo del Departamento de Zacapa, 
México. El objetivo fue “Conocer la percepción del clima organizacional del personal de 
un hotel ubicado en Santa Cruz Río Hondo del Departamento de Zacapa”, la presente 
investigación es de tipo descriptiva, se concluye que: “El clima organizacional tiene que 
ver con la comunicación que practican los empleados en el hotel, el cual es desfavorable, 
ya que algunas veces se comunican, pero la información no es clara, no existe confianza 
entre los colaboradores, y la empresa no alienta a todos a compartir, se considera que casi 
siempre es abierta la comunicación para la ejecución correcta entre comillas de cada una 







2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Fundamentación científica del Desempeño Docente 
2.2.1.1. Definición conceptual 
El éxito de todas las organizaciones está basado en la excelencia de las personas 
que la componen, la excelencia individual demanda más que una competencia técnica, 
ahora involucra un sofisticado tipo de destreza social, así como eficacia y eficiencia, que 
tienda a capacitar a profesionales para lograr los objetivos. La educación en nuestros días 
exige docentes que estén de acuerdo a los cambios que constantemente sufre la sociedad, 
por lo que cada docente en el ejercicio de sus funciones adopte conductas en diferentes 
situaciones y ambientes, lo que determina una forma de desempeño. El desempeño 
docente en la educación básica debe tener como común denominador la formación de 
jóvenes competentes en ese sentido, se entiende que uno de los factores clave para 
conseguir una educación de calidad es contar con docentes de calidad. Desde esa 
perspectiva la Institución Educativa, se encuentra abocada en mantener e incrementar la 
calidad de estos actores. La evaluación del docente consiste, como toda evaluación, en un 
proceso de describir y juzgar los méritos y la valía de los profesores en función a sus 
conocimientos, destrezas, conducta y los resultados de su enseñanza. (Montenegro, 2008, 
p. 45) Desde esta concepción la Institución Educativa entiende que, la evaluación del 
profesorado es un componente integral de su vida profesional, desde el momento de su 
formación incluyendo el ejercicio de la profesión; es considerado como el proceso que 
posibilitaría el crecimiento continuo, en el ejercicio de la docencia, de manera 
constructiva y no amenazadora.  
2.2.1.2. Enfoque teórico del desempeño docente 
Teniendo en cuenta lo mencionado la Institución Educativa ha considerado 





labores de manera óptima en concordancia con la exigencia de la sociedad actual en tal 
sentido se espera un buen desempeño y que impulse a progresar en la noble función de 
educar en el ámbito escolar. Uno de los mecanismos que posibilita ese mejoramiento 
continuo es la evaluación del desempeño académico del docente, el cual se realiza a 
través de las autoridades académicas y del estudiantado. 
En ese sentido en el marco del desarrollo de las labores académicas en las 
Instituciones Educativas Particulares se encuentra la siguiente concepción: 
La importancia del cometido de la educación para hacer frente a dichos retos y 
partiendo del precepto de que es un bien público social, un derecho humano universal, 
además de un deber del Estado, deberá ser sensible no únicamente a las necesidades 
sociales sino también al desarrollo del individuo. (Montenegro, 2008, p. 58) 
El docente debe conocer la visión, misión y el perfil de la institución; para asumir 
compromisos identificándose y así poder elaborar proyectos de especialidad por grado y 
hacer partícipe al alumno, en un trabajo individual o grupal. El docente además debe leer 
e interpretar e implementar algunas actividades de acuerdo al sistema de la institución, 
como talleres extracurriculares y de tutoría. Tener formato para las pruebas o separatas, 
para el orden y presentación. Generar talleres por bimestres. Se desea un docente 
proactivo que conozca y se involucre con los objetivos de la institución, realice estudios 
de investigación por cada una de las áreas que van en beneficio de los estudiantes, y de su 
desempeño como docente. 
El mundo no es estático, está evolucionando vertiginosamente y exige a las 
instituciones de educación básica la constante adaptación de sus fines y estructuras para 
poder responder asertivamente a los requerimientos sociales y particulares, que implican 
transformaciones de orden curricular, organizativo, administrativo, metodológico y de 





formación inicial que poseen los docentes, al igual que otros profesionistas, no les bastará 
ya para el resto de su vida. (Vidal, 2008, p. 67) 
En base a dicha afirmación, se relaciona que en la actualidad la acreditación 
profesional es uno de los temas que se vienen dando en todas las Instituciones Educativas 
Particulares y que estos como tienen docentes nombrados y a tiempo completo a 
necesidad de adaptarse al nuevo sistema que regula el funcionamiento de las Instituciones 
Educativas Particulares se buscado el desarrollo y actualización académica de la materia 
que enseñan y para ello debe especializarse, acreditar estudios de postgrado en maestrías, 
doctorados y contribuir con investigaciones del desarrollo de la ciencia y la tecnología 
que facilitaría su labor en esta era tecnológica en la cual la producción intelectual se 
encuentra cada vez más selecta y rigurosa eso sí sin descuidar la espiritualidad cristiana, 
al decir espiritualidad cristiana es un agregado que se trabaja en la Institución Educativa. 
2.2.1.3. Dimensiones del desempeño docente en este estudio 
Dimensión 1. Preparación 
La preparación para la enseñanza ha determinado el grado de conocimiento de la 
disciplina que imparte por ello se define que la preparación no solo es académica sino de 
carácter personal tal como se refiere a continuación: 
En nuestra sociedad que se mueve constantemente, el papel de los docentes es 
avanzar y ponerse a tono y enfrentar los nuevos retos, las expectativas puestas en ellos son 
cada vez mayores, dado que la preparación profesional involucra el conocimiento pleno 
del área o disciplina que enseña, asimismo la exigencia se ha incrementado en el manejo 
de las herramientas tecnológicas y que esto debe incluir en el proceso de enseñanza 
aprendizaje ya que los estudiantes se encuentran en este tiempo manejando todos los 
medios informáticos por ello la capacitación es en función de las necesidades de los 





En respuesta a esta apreciación se precisa que la teoría ha desarrollado aportes 
importantes en materia de comprensión del desarrollo del desempeño docente al considerar 
que: 
La evaluación del desempeño es una estrategia para mejorar la calidad educativa que 
tiene tres grandes propósitos: diagnosticar, motivar y proyectar, plantea que la valoración 
de la labor docente debe representar un medio para direccionar la eficiencia en la gestión, 
mantener una comunicación abierta que unifique y conduzca al docente al 
autoconocimiento, a la actualización y satisfacción; siendo importante resaltar que por ser 
una estrategia puede ser vista y utilizada en una forma más directa, en el quehacer diario 
del educador. (Tedesco, 2009, p, 13) 
En ese sentido se considera que la Institución Educativa es una empresa educativa 
que selecciona su personal, el cual debe ser competente en el área que le toque trabajar, se 
busca potencialidades como manejo de instrumentos tecnológicos, estrategias 
metodológicas, manejo de documentación y diseño de documentos propios de la 
Institución Educativa. 
En el Perú la preocupación por mejorar la calidad educativa ha involucrado el 
mejoramiento del desempeño docente por ello es necesario precisar que la Institución 
Educativa peruana con respecto a los centros superiores de América Latina se encuentra 
postergada, somos los últimos, un ejemplo palpable es Chile, nuestro vecino invierte por 
estudiante 10000 dólares, el Perú 2500 dólares; y si hablamos de investigación empleamos 
el 0,1% del PBI, en cambio Colombia se ha propuesto alcanzar el 1 %. Hay otros puntos 
más como por ejemplo el surgimiento de Instituciones Educativas Particulares al amparo 
de un decreto legislativo, dado en 1966, que busca promover la inversión privada en el 
sector. Desde entonces se han abierto 81 nuevas instituciones, de las cuales 58 son 





persiguen el lucro que por la excelencia educativa. La información se recogió del diálogo y 
diagnóstico que un grupo de profesores realizó en forma abierta.  
La preocupación por el desarrollo de la Institución Educativa es comprometedora ya 
que los cambios involucra a todos los centros superiores, por lo que se necesita fortalecer 
la educación pública con más recursos y mejorar la privada, tanto la que busca el lucro 
como la que no, todas deben apuntar a la investigación para lograrlo necesitamos de la 
voluntad política y una propuesta clara del nuevo gobierno.  
Dimensión 2. Relaciones interpersonales. 
En el ambiente escolar, el clima en el aula es visto como un elemento fundamental 
ya que de ello pueden interactuar con mayor facilidad del mismo modo la realización del 
trabajo colaborativo es fundamental ya que de ello depende el éxito en esta etapa en la cual 
el aprendizaje cooperativo es parte del desarrollo humano para poder desenvolverse con 
propiedad en las empresas por ello se define como: 
Es una cualidad relativamente duradera, no directamente observable que puede ser 
aprendida y descrita en términos de las percepciones que los agentes educativos del aula 
van obteniendo continua y consistentemente sobre dimensiones relevantes de la misma 
como son sus características físicas, los procesos de relación socio-afectiva e instructiva 
entre iguales y profesor, el tipo de trabajo instructivo, las reglas y normas, que lo regulan. 
Además de tener una influencia favorable constituye un objetivo por sí mismo. 
(Montenegro, 2008, p. 87) 
De lo anterior se considera que las relaciones que se fomentan entre estudiantes 
deben ser reforzadas por los docentes quienes no solo están encargados de desarrollar 
estrategias de enseñanza aprendizaje sino que deben formar los valores de aceptación entre 
unos y otros así como deben promover el fortalecimiento de la valoración como seres 





bienestar familiar, para ello consolidar la convivencia en el aula resulta un valor 
indispensable en su vida profesional. 
Dimensión 3. Rendimiento profesional 
El rendimiento profesional del docente ha sido siempre el motivo de discusión en la 
educación básica, sin embargo en la actualidad ha cobrado vigencia, por ello la 
preparación para el desempeño trae como objetivo principal el cumplimiento eficiente de 
sus responsabilidades académicas, para esto es necesario ver los resultados de las pruebas 
internacionales que nuestros estudiantes enfrentan con poca preparación, es un reto para el 
docente de nuestro país revertir tales resultados, que reflejen en forma positiva su 
desempeño. La sociedad exige cambios que permitan a nuestros estudiantes ser creativos 
con iniciativas propias, que sean líderes que el país necesita. 
En ese sentido el propósito del docente se encuentra en poseer las habilidades 
pedagógicas con el dominio de la didáctica que acompañe de un proceso de acreditación 
profesional para cumplir a cabalidad sus funciones por ello se fundamenta que: 
La función docencia está relacionada con los métodos de enseñanza, los ambientes y 
los protagonistas del proceso enseñanza aprendizaje. Entre los protagonistas, el profesor 
prevalece como uno de los indicados a las revoluciones mencionadas ya que influye 
decisivamente en el producto y por ello ha sido objeto de evaluación durante años. 
(Montenegro, 2008, p. 18) 
En consecuencia se desprende que el docente escolar constantemente debe 
renovarse e investigar las nuevas concepciones pedagógicas que permiten enfrentar los 
retos que la modernidad le exige. 
Por ello se concuerda con Capella, (2009) quien sostiene que “El docente tiene que 
preocuparse por su formación profesional, la cual requiere de capacitaciones constantes 





ello es que no puede desarticularse de la realidad, además con dichas capacitaciones el 
docente se hace más competitivo, adquiere seguridad en la materia a su cargo, da 
seguridad a sus estudiantes, sobretodo confianza.  
La docencia es compleja en cuanto a los diferentes factores que se presentan a 
diario en el trabajo, está sujeta al mismo docente, al estudiante y a su entorno tanto 
familiar y de trabajo. Se pide por lo general al docente una educación de calidad, la que se 
logra con una preparación de claridad, anticipada, ejecución organizada y evaluación 
constante de su labor. 
No podemos olvidar la relación del docente con los estudiantes, la empatía debe 
darse constantemente, pero también es necesario remarcar que el docente debe demostrar 
capacidad, dominio de la materia que imparte, cumplimiento con lo que planifica, y 
excelente relaciones con los estudiantes y colegas. 
Dimensión 4. Planificación pedagógica. 
En toda institución la planificación pedagógica determina su avance de acuerdo a los 
nuevos retos que le ofrece la sociedad, como la sociedad avanza a pasos agigantados, la 
planificación pedagógica debe hacerlo del mismo modo, es decir la planificación se 
renueva constantemente, apuntando a las nuevas exigencias que se presentan hoy en día. 
Al respecto se precisa que en la Institución Educativa la planificación recae desde la 
concepción del programa y la ejecución de la misma de ahí que se explica que: 
La planificación pedagógica se encarga de especificar los fines y objetivos y metas 
de la educación que se desea alcanzar en una institución educativa, gracias a este tipo de 
planificación, es posible definir qué hacer y con qué recursos y estrategias se pueden 
afrontar los nuevos retos. La planificación educativa implica la interacción de diversas 
dimensiones, por ejemplo, desde el aspecto social, hay que tener en cuenta que la 





experimente la trascenderán, y de acuerdo a la dimensión técnica la planificación educativa 
debe considerar el uso de la tecnología. (Montenegro, 2007, p. 18). 
Hoy en día si no se planifica, no se tiene una visión de lo que se quiere lograr, la 
institución educativa se paraliza, por lo que los diferentes estamentos de la Institución 
Educativa deben ser dinámicos vivir al ritmo que la sociedad lo exige. Se debe tener en 
cuenta la diversificación curricular. Asimismo, los procesos pedagógicos indican que el 
docente debe “Diversificar el currículo adecuando a las capacidades y actitudes a partir del 
conocimiento reflexivo y crítico del potencial natural, cultural, social y lingüístico en 
función a las necesidades de los estudiantes. (Minedu, 2016, p. 71) En el nivel escolar, el 
docente elabora el programa en función a los contenidos y objetivos de la malla curricular 
eso conlleva que articule las estrategias con los propósitos de aprendizaje en la formación 
profesional del estudiante, esa actividad ahora debe ser consensuada y reflexionada en el 
colectivo de los docentes de modo que la Institución Educativa desarrolle criterios 
homogéneos dentro de una misma especialidad. Al respecto, Burgos, (2009) acota que “El 
docente para diseñar una clase necesita reflexionar y tomar decisiones sobre aspectos que 
le permitan estructurar y organizar su propuesta: fundamentos, objetivos, contendidos, 
materiales, metodología, evaluación y bibliografía” (p. 54). 
Entonces acorde con el tiempo y los lineamientos de la educación básica emanado 
por el Diseño Curricular nacional la adecuación de los procesos de planificación establece 
el desarrollo de capacidades y competencias, estos aspectos no eran tomados en cuenta ya 
que solo se trabajaba en base a los objetivos propuestos en el área y grado correspondiente 
según la Institución Educativa. 
2.2.1.4. Relación entre el Clima Institucional y Desempeño Docente. 
A nivel de la teoría se sostiene que existen factores que se relacionan entre si dado 





partiendo de dicha premisa se consolida que el clima institucional es percibido por el 
hombre y a él es quien se le mide el desempeño por tano una primera apreciación 
hipotética seria que el nivel de clima institucional determina el nivel del desempeño 
laboral, sin embargo estos factores teóricamente no son sostenidos de manera sólida ya que 
el clima es estudiado por la psicología organizacional mientras que el desempeño se 
encuentra dentro de la teoría general de sistemas establecido en el enfoque por 
competencias de ahí que el análisis real de estos aspectos. 
En ese sentido, parafraseando a Chiavenato (2009) se podría considerar que existe 
influencia del clima institucional en el desempeño laboral, debido a que el docente que 
encuentra en su entorno laboral obstáculos o malestar, no se desenvuelve como le 
concierne. Porque no se siente satisfecho en sus relaciones interpersonales. 
Bajo el enfoque anterior la Institución educativa particular “Innova Shools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac tiene una política de responsabilidad social escolar, acorde a sus 
valores institucionales y a una amplía tradición humanístico-cristiana de servicio al ser 
humano en todas sus dimensiones, asume y promueve entre sus miembros la 
responsabilidad social como un rasgo peculiar, que facilite el desempeño docente en 
función del clima institucional.  
La relación en forma directa del clima y desempeño, es una preocupación constante 
de la Institución Educativa, sabe que dicha relación trae consigo la formación de 
profesionales de calidad con equidad e inclusión bajo el lema de ser, saber, servir. 
En tal sentido se cumplen lineamientos de desarrollo ya que: (a) Promueve el 
cultivo de valores sociales e individuales, como son el de ciudadanía y responsabilidad 
social, desarrollo sostenible y educación inclusiva y abierta a la diversidad, a través de su 
proyecto formativo; (b) Motiva en todos los integrantes de la comunidad escolar la práctica 





del compromiso con los otros en acciones de extensión escolar, de proyección social y/o 
pastoral inscritas en el currículo; (d) Promueve proyectos con impacto social de manera 
prioritaria entre los más pobres; (e) Asegura una participación consciente y responsable de 
los miembros de la comunidad escolar en el quehacer local; (f) Promueve en la comunidad 
escolar un ambiente físico y psico emocional saludable y colabora en el bienestar social. 
Asimismo se desprende de la política de responsabilidad social de la Institución 
Educativa un clima institucional favorable que trae como consecuencia que todo el 
personal docente, administrativo, y de los estudiantes puedan desarrollarse en cada una de 
las actividades que les compete desarrollar. Por supuesto no todo es perfecto o absoluto en 
la vida, el clima institucional muchas veces ignora la problemática del docente contratado, 
cada vez que termina un ciclo no sabe si continuará en el siguiente, creando una 
preocupación e inestabilidad que afecta al docente. Es decir la percepción de cada docente 
ayuda a explicar porque las personas se comportan de manera distinta en una misma 
situación, es lógico que así sea, ya que unos siguen en el siguiente ciclo y otros no. 
En base a ello se encuentran muchos aportes de la teoría especialmente en el enfoque 
por competencias ya que en educación básica la preocupación recae en que se debe contar 
con docentes especialistas con acreditación de estudios de postgrado sin embargo algunos 
de las instituciones escolares aún permanecen en su letargo 
Por ello, al concebir los cambios nos encontramos con la gestión del talento humano 
que ayuda a la comprensión al sostener que: 
En los en los últimos años, se observa que crece el interés en las instituciones 
educativas por enfocar la atención al capital humano que trabaja en dichas organizaciones. 
Paulatinamente, se ha adquirido conciencia de que, además de la remuneración, es 
importante prestar atención a las necesidades de participación en la toma de decisiones y 





En la Institución educativa particular “Innova Shools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac, 
existe un clima organizacional favorable lo que conlleva a tener buenas relaciones 
humanas entre el personal directivo, docente y administrativo, que repercute en el proceso 
de aprendizaje de los estudiantes. La Institución Educativa tienen los instrumentos de 
gestión elaboradas de acuerdo a la realidad educativa lo que posibilita lograr una verdadera 
planeación, organización, dirección y seguimiento. 
Además el proceso educativo es horizontal entre directivos y docentes, 
favoreciendo una comunicación fluida, que permite desarrollarse al personal de la 
Institución Educativa, por lo que el desempeño docente está íntimamente ligado al clima 
institucional. El clima de la institución escolar, es de tranquilidad, permite que los 
objetivos propuestos tanto a mediano y largo plazo sean asequibles, es decir alcanzados 
mediante el desarrollo personal del docente tanto en la producción como el cumplimiento 
de sus obligaciones. Es necesario conocer la visión y misión de toda institución, la 
institución educativa particular “Innova Shools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac tiene como. 
Visión: Aspiramos a ser una comunidad escolar marista con un proyecto educativo 
evangelizador que dinamice nuestro ser y quehacer, reconocida por su excelencia 
académico profesional, la relevancia de sus investigaciones y la proyección de su acción 
solidaria. 
Misión: Somos una comunidad escolar inspirada en principios humanísticos y 
cristianos, y en la tradición educativa marista; decidida a la formación integral de la 
persona en los campos académico, profesional y de la investigación, y comprometida en la 
promoción de una sociedad justa y fraterna. (p. 3) 
Se considera que el docente comprometido con la misión y visión de la Institución 
Educativa, tendrá mejor desempeño, será más asertivo y promotor de un clima entre 





contratados para un determinado ciclo, una vez que empiezan a laborar lo hacen con 
dedicación y responsabilidad, antes de finalizar el ciclo el docente sabe si continua o no en 
el siguiente, para que adopte las medidas del caso. 
2.2.2. Bases teóricas del Clima Institucional 
2.2.2.1. Definición conceptual 
El análisis del clima Institucional proviene del enfoque organizacional aunado a la 
teoría general de sistemas en la cual considera como el principal factor del flujo de 
desarrollo organizacional que implica el bienestar de los trabajadores en general y que ello 
conlleva a generar espacios en las cuales la tranquilidad emocional pueda permitir el 
crecimiento de la producción en base a la libertad de acción dentro del marco que regula la 
organización. 
En ese sentido, el clima es considerado dentro de los enfoques que tratan el 
desarrollo humano, desde el punto de vista de la psicología organizacional se aprecia que 
se encuentra en la salud ocupacional, asimismo dentro del enfoque de la sociología 
determina las características del saneamiento ambiental por lo tanto involucra las 
interacciones entre las personas de un grupo de trabajo. 
Por ello los estudios que se refieren al clima institucional determinan en su 
conjunto que son las características de la organización en materia del cuidado de las 
personas, la infraestructura, el trato, la equidad, la solución de problemas así como los 
componentes básicos de administración, forma de organización, control y evaluación de 
los resultados en base a los procesos que se integran entre sí. 
Es así que para definir conceptualmente desde este mismo enfoques en la 
actualidad se recurre a la teoría de Chiavenato, (2009) quien precisa que: 
Es un conjunto de variables situacionales de distinto orden y naturaleza, que 





agentes que intervienen, esto responde a una lógica de continuidad ya que es una 
manifestación de las inercias circulares de la organización que está condicionada por dos 
dimensiones, la interna y la externa y se encuentra determinada en su mayor parte por las 
características, conductas, actitudes, aptitudes, las expectativas y realidades sociológicas, 
económicas y culturales de la organización. (p. 225) 
De lo expuesto concluimos que el clima es complejo debido a la variedad de 
factores que intervienen, uno de los factores predominantes es la persona agente de 
cambio, a partir de él se puede lograr un clima favorable para cualquier institución. 
2.2.2.2. Enfoque teórico del Clima institucional 
Asimismo en la profundización de la teoría se concuerda con Etkin, (2007) dado 
que desde la perspectiva sociológica las interacciones entre las personas determinan la 
calidad del ambiente, por ello define que es “la representación interna compartida que 
hacen los integrantes sobre las condiciones bajo las cuales están trabajando y sobre sus 
posibilidades futuras y las expectativas”. (p. 3) 
Como se aprecia en esa definición se puede precisar que el nivel de clima puede 
establecerse por dos componentes uno de ellos es la percepción del grupo de personas y el 
otro es la concepción de la organización y sus funciones organizativas en base a un fin en 
común que siempre será la producción y en las organizaciones educativas será en función 
al nivel de profesionalización de los estudiantes. 
Al respecto Etkin, (2007) sostiene que los factores individuales que hacen a la 
apreciación del ambiente son las condiciones en las cuales puede plantearse de manera 
directa su motivo, los valores personales así como el concepto de sociedad y del tipo de 
relaciones que se forman en la organización por ello se fundamenta que: 
Son denominadas variables estructurales o condiciones objetivas, tales como las 





recompensas y sanciones o las relaciones formales de autoridad y estas involucran los 
estados futuros que en la organización se consideran como deseables, que se manifiestan 
en los proyectos, metas y estrategias para el sistema en su conjunto.” (Etkin, 2007, p. 9) 
De lo anterior se desprende que considerar las relaciones entre los miembros de una 
organización depende del grado de interacción que esta se produce en un determinado 
tiempo así como de la forma como se incide en la integración de los saberes y posturas 
personales en bien del grupo de trabajo. 
Al respecto Chiavenato, (2009) “El clima organizacional determina el ambiente 
interno que existe entre los miembros de la organización” (p, 345). 
En consecuencia se puede inferir que tratar el clima institucional de una Institución 
Educativa por su magnitud y la diversidad de caracteres que se presentan entre los 
estudiantes de diversas facultades y estos a su vez tienen turnos de estudio a la vez que se 
encuentran relacionados con docentes de diversas condiciones intelectuales conllevan a 
una tarea titánica en la consecución de la forma de organizarlos en bien del cumplimiento 
de los objetivos institucionales traducidos en su misión y visión que es desarrollar 
profesionales con amplio criterio profesional pero con alta calidad humana cuyos valores 
principales son la responsabilidad y el respeto por los demás. 
Asimismo, se infiere que la determinación del clima es una condición netamente 
personal en base a su propia condición y estado de salud mental ya que de ello dependen 
también sus características personales. 
En ese sentido es concordante citar a Figueroa, (2012) quien considera que el clima 
organizacional: 
Es un estilo de grupo que tiene una imagen propia, generada por los miembros que 
lo componen y que los trasciende. Las personas que conforman una organización 





temporales y estructurales. El clima es difícil de mensurar porque esa actividad demanda 
una conceptualización previa. Sin olvidar que se trata de un ambiente humano. (p. 449). 
En consecuencia se determina que el clima puede tratarse de una condición 
subjetiva y momentánea es decir de cómo se encuentra el que percibe en ese momento de 
cómo están sus relaciones con los demás así como se encuentra los niveles de 
cumplimiento de funciones, de otro lado puede tratarse de las relaciones verticales entre 
quienes dirigen la organización y de quienes son los que se encuentran en el otro extremo 
de contexto laboral. 
En tal sentido se debe fortalecer óptimas relaciones laborales entre el empleador y 
el trabajador, a fin de afianzar el compromiso institucional, y crear un clima 
organizacional en donde participen los trabajadores en los planes de mejora de la 
institución de modo que pueda aprovecharse las habilidad del grupo humano en favor de 
los objetivos institucionales que en el caso de la Institución Educativa es la formación de 
profesionales en las diferentes disciplinas científicas. 
Por ello, pese que el estudio se realiza en una Institución Educativa de enfoque 
Católico en la cual se supone que las relaciones humanas son prioritarias no se descarta la 
condición de cada integrante en su condición personal, familiar y social que son 
determinantes para favorecer el trabajo en grupo y minimizar los conflictos. 
En ese sentido Romero, (2014) planteó que “éstos son los grupos que tienen 
demandas y aportaciones a la organización, permitiendo en su interacción que aquella 
alcance sus fines” (p. 15). 
En base a lo anterior se puede afirmar que a pesar de un clima adverso al 
desempeño docente se puede superar las dificultades y conseguir los objetivos 
propuestos, siempre y cuando exista un líder que oriente el trabajo en conjunto con los 





calidad del clima organizacional es predictor en grado fuerte, de la satisfacción laboral y 
la satisfacción laboral es un antecesor predictor, en grado moderado, del desempeño 
laboral. En las Instituciones Educativas Particulares es fundamental la existencia de un 
clima organizacional para su desarrollo en el campo de la docencia, es decir que el 
desempeño docente sea satisfactorio y de calidad. 
Asimismo, se considera que los docentes por lo general no se sienten seguros 
cuando de por medio hay una evaluación, faltó más información de parte de los 
directores, además las evaluaciones deben realizarse en forma periódica que permita al 
docente familiarizarse con los instrumentos de evaluación, que no atente su desempeño, 
en tal sentido se percibe a través de los estudiantes que los docentes dejan mucho que 
desear en su nivel académico, por lo tanto su desempeño no es bueno, no demuestran que 
conocen con suficiencia los fundamentos tecnológicos de la asignatura que imparten, no 
demuestran alto bagaje cultural, el clima organizacional se deteriora, por lo que la 
desconfianza trae como consecuencia inseguridad de parte del docente y de los 
estudiantes. Para lograr un clima satisfactorio el docente tiene el compromiso de lograrlo 
a través de su asignatura, mediante una preparación adecuada y segura del curso que 
imparte, la alta preparación académica y la llegada a los estudiantes en forma clara y 
precisa creará un clima y desempeño docente confiable. 
Por ello en la actualidad se puede apreciar diversas definiciones sin embargo estas 
concuerdan cuando se trata de una organización que tiene sus propias normas y 
lineamientos de fomento del sistema de comunicación. 
En consecuencia la necesidad de alcanzar mayores niveles de desarrollo en la 
comprensión teórica se fundamenta de la siguiente manera: 
De acuerdo con la formalización de las tareas, puede distinguirse entre climas 





las situaciones, el clima puede ser mecanicista y rutinario o bien problemático o no 
estructurado ya que en función de la cantidad de alternativas para la misma tarea y las 
combinaciones entre ellas: complejo y diverso, o bien determinista presentadas por las 
exigencias físicas y el grado de responsabilidad en la tarea, el clima puede definirse como 
agobiante o bien permisivo según la compatibilidad encontrada entre las tareas en el 
grupo: cohesivo o bien disperso y conflictivo de acuerdo con el grado de claridad y 
precisión en los propósitos organizacionales, el clima puede ser orientado o bien ambiguo 
o impreciso. (Etkin, 2007, p. 5). 
De lo anterior se desprende que el clima si bien es cierto es importante en la 
organización, esto depende exclusivamente de las personas que se encuentran en dicho 
contexto ya que de ellos depende la convivencia social, la integración de ideas, el nivel de 
comunicación pero sobre todo la empatía les permita trabajar en equipo y de parte de los 
responsables de la gestión el trato equitativo en base a la delegación de funciones que le 
facilite el logro de metas propuestas. 
Otra de las condiciones que se observa es el desarrollo del plan de gestión y que en 
una Institución Educativa el cumplimiento de la cátedra involucra el fomento del trabajo 
en equipo así como el desarrollo de la socialización entre el grupo humano acorde a las 
necesidades actuales. 
En ese sentido si bien la teoría enfoca los rasgos de un clima positivo o negativo esta 
se presentara en el nivel de solución de los conflictos de carácter personal y/o laboral, por 
ello la tarea se inclinaría en la prevención del conflicto personal y social, ya que la persona 
que está pasando por una crisis emocional difícilmente podrá ser parte útil del grupo. 
Por el análisis en la Institución Educativa Innova Schooll permite inferir que se han 
presentado los climas delineados, especialmente en el grupo de docentes, por lo que se 





agradable que beneficie a todos sus integrantes, es lógico pensar que no es una tarea 
sencilla, pero que se logrará paso a paso mediante líderes que orienten tanto a los docentes 
como a cada uno de los otros grupos. El clima se logra cuando el docente tiene cierta 
estabilidad en la institución, es decir que sea nombrado, ya sea como profesor principal, 
auxiliar de cátedra o jefe de práctica. 
También se logra con el trato y respeto que se merece el docente, pieza importante 
del centro superior, su función es fundamental porque contribuye con el clima de la 
institución. 
Es cierto también que el docente para realizarse necesita de los demás grupos, por lo 
tanto la institución es la responsable que así lo sea. 
2.2.2.3. Dimensiones del clima institucional en este estudio 
Dimensión 1. Comunicación 
El docente tiene muchas funciones, una de ellas en la cual participa directamente es 
la comunicación frente a sus estudiantes, por lo que se hace necesario que maneje la 
comunicación en forma asertiva. 
Respecto a la comunicación Chiavenato, (2009) afirma que la “Comunicación es el 
proceso de pasar información y comprensión de una persona a otra, por lo tanto, toda 
comunicación influye por lo menos a dos personas: el que envía el mensaje y el que lo 
recibe” (p. 3) 
Significa volver común un mensaje o información, pero no podemos olvidar que la 
comunicación es uno de los procesos fundamentales que debemos cultivar y aprender, que 
nos permita saber elegir y valorar lo que nos comunican. 
Por ello mencionar que la comunicación es asertiva cuando esta se realiza justo en el 
momento que es importante, de manera clara sencilla y fácil de entender para la persona o 





La comunicación asertiva es la base para toda relación, ya sea familiar, de amigos, 
de pareja, etc. Si la persona es asertiva genera confianza, y como tal siempre será 
considerada para participar en cualquier actividad. 
Grimson, (2013): 
La comunicación es uno de los procesos más importantes en la interacción social. Un 
altísimo porcentaje de las actividades que las personas desarrollan son actividades 
comunicativas; nadie vive solo. El ser humano es un ser social porque se relaciona con los 
demás comunicando pensamientos y emociones. Y cuando se ponen en forma de palabras y 
salen de nosotros, los pensamientos se conviertes en propiedad común y las emociones se 
modulan, se compartes, se resuelven. La comunicación es también un instrumento de 
dominio de poder de gestión. Las palabras insultan y acarician y son imprescindibles en la 
negociación para solucionar conflictos. (p. 121) 
Por lo tanto la comunicación es importante en la vida del ser humano sin ella no 
habría existencia alguna, es un medio que permite relacionarse con otras personas, permite 
la integración. La comunicación es inherente en la persona, no podría vivir sin ella porque 
para vivir en sociedad el comunicativo es vital dado que permite la construcción de la 
sociedad y sobre todo compartir conocimientos en favor del desarrollo de la humanidad. 
Finalmente se concibe que comunicar de manera asertiva también determina la 
calidad de la persona tanto del que emite el mensaje como de quien la recibe ya que de ahí 
se van a formar las relaciones o reacciones para el cumplimiento de lo que en la 
comunicación puede establecerse, por ello indican que “un por favor” o “mira debemos 
hacer juntos” permitirá trabajar en grupo y fortalecer la idea de la organización en base a la 
generación de un trato amable y desarrollando la idea de valoración entre todos los 
miembros de modo que el fomento de tipo de relaciones con valores facilita las vías de 





personal y la identificación con la organización pues el trabajador se siente parte d la 
organización y tomado en cuenta en sus opiniones. 
Dimensión 2. Ambiente laboral 
El Ambiente laboral permite al trabajador al ejercer cualquier actividad dependiente 
contar con los beneficios que la ley le otorga, de ahí que el trabajador debe concebir con 
propiedad sus obligaciones laborales frente a la institución donde se desempeña. 
Frente a esta dinámica de competencia laboral y del Ambiente al cual se encuentran 
los trabajadores, a tiempo completo o a tiempo parcial o solo del nivel de contratado es 
respuesta a la adecuación del avance del desarrollo organizacional como bien se 
fundamenta a continuación: 
Las personas pasan la mayor parte de su tiempo viviendo o trabajando en una 
organización, nacen, crecen, se educan, trabajan y se divierten las cuales determinan que 
los individuos dependan cada vez más de las actividades en grupo. Si bien las personas 
conforman la organización éstas constituyen para aquéllas un medio de lograr muchos y 
variados objetivos personales, que no podrían alcanzarse mediante el esfuerzo individual. 
(Chiavenato, 2009, p. 176) 
En ese sentido el desarrollo del talento humano ha llegado a la forma como se 
determina el Ambiente laboral de las Instituciones Educativas Particulares y estos son de 
responsabilidad del área de recursos humanos y que son captados mediante un proceso 
selecto de evaluación para determinar el perfil profesional que requiere la organización en 
consecuencia determina su producción y contribución a un buen clima laboral. 
Por ello al abordar la dimensión Ambiente laboral nos encontraremos en las 
concepciones que el docente se ubique dentro de sus responsabilidades a los cuales tiene 





Considerando que el recurso humano es primordial en cuanto al respeto de los 
derechos del trabajador se coincide con Bernuy, (2006) quién precisa: “El Ambiente 
laboral promueve la formalización y desarrollo de las empresas, facilita el acceso a los 
derechos laborales y de seguridad social tanto a los trabajadores como a los empleadores” 
(p. 2). 
No siempre es así, muchas empresas de nuestro país no respetan los derechos de los 
trabajadores, ahí están los despidos arbitrarios, los recortes de sueldos, la falta de pago de 
su CTS o al seguro de salud, por lo que es necesario que las instituciones respeten y 
cumplan con las leyes vigentes a favor de los trabajadores. 
En toda institución educativa se deben dar: (a) Buenas relaciones académicas, trato 
con dignidad, (b) Práctica de valores, por ello desde el punto de vista del manejo de personal, 
ciertamente el Ambiente laboral determina la condición del trabajador que se encuentra en 
calidad de nombrado o contratado, asimismo es de considerar el tipo de remuneración en la 
cual se encuentra, y esto porque en la actualidad estos derechos son determinados según las 
calificaciones o acreditaciones en el desarrollo profesional, por ejemplo las condiciones 
laborales no son similares entre un personal titulado con otro que tiene estudios de postgrado 
ya sea maestría, doctorado o especializaciones. 
En consecuencia muchos de los trabajadores con mayor tiempo de servicio pero con 
poco desarrollo profesional en la actualidad se ven frustrado en su necesidad de 
incrementar sus ingresos económicos mientras que otros con menor tiempo en la 
Institución Educativa tienen otros ingresos complementarios porque así lo ha determinado 
el sistema educativo que regula el funcionamiento de las Instituciones Educativas 
Particulares pese que según ley estos son autónomos en el manejo de su administración. 
En ese sentido es necesario fundamentar con el aporte del enfoque de la teoría 





La administración de recursos humanos (ARH) no existiría si no hubiera 
organizaciones y personas que actúen en ellas. La ARH se refiere a la preparación 
adecuada, a la aplicación, al sostenimiento y al desarrollo de las personas en las 
organizaciones los grupos y las personas son clases de sistemas abiertos que interactúan 
permanentemente con sus respectivos ambientes. El sistema abierto muestra las acciones y 
las interacciones de un organismo vivo dentro del ambiente que lo rodea. (Chiavenato, 
2009, p. 217) 
Es así que el Ambiente laboral de los docentes se adscriben de acuerdo a las 
respuestas de la evaluación ya que se trata de personas que trabajaran con personas y en 
este sentido deben poseer una inteligencia emocional acorde a la necesidad de la 
organización de ahí que la teoría sostiene que: 
El enfoque sistemático en ARH puede descomponerse en tres niveles de análisis: (a) 
Nivel Social: la sociedad como macrosistema. Muestra la compleja e intrínseca maraña de 
organización y la trama de interacciones entre ellas; (b) Nivel de comportamiento 
organizacional como sistema; (c) Nivel de comportamiento individual como microsistema. 
(Chiavenato, 2009, p. 75) 
Por lo tanto el Ambiente laboral no sólo es trabajo o remuneración, es integración de 
la persona en el centro laboral donde pasa la mayor parte del día interactuando con otras 
personas, de ahí que cobra importancia conocer los valores de la institución u organización 
para internalizarlas, es decir hacerlas suyas, que permitan el crecimiento de cada uno de 
los integrantes que la componen, en consecuencia toda institución tiene que tener valores 
accesibles y fáciles de alcanzar. 
Los valores que la Institución Educativa Innova Schooll sostiene desde su fundación 





humana, Visión emprendedora y promoción de liderazgo, Filosofía de la excelencia, 
Cultivo de la fraternidad y Mística de servicio. 
A la Institución Educativa le toma un gran esfuerzo que sus integrantes tengan los 
valores mencionados y, en muchos casos, apenas se logra. Los docentes contratados por lo 
general tenían formación marista, era fácil que se comprometan con la mística de la 
Institución Educativa, ahora es más difícil muchos de ellos desconocen los valores de la 
institución, no proceden de centros maristas, por lo que la práctica de valores requiere de 
convicción y depende de la decisión de la persona. La Institución Educativa ha descuidado 
el aspecto marista de los nuevos docentes, no ha tomado en cuenta que la apertura de una 
facultad lleva consigo la contratación de personal que muchas veces no conoce el origen 
de la institución, es serio porque no se involucra por no conocer la misión y visión de la 
misma. 
Dimensión 3. Relaciones personales. 
Hoy y siempre las relaciones humanas determinan la condición personal y social del 
individuo dado que crecer en diferentes aspectos tanto socialmente como laboralmente.  
En ese sentido se considera que la personalidad se desarrolla y se hace en el seno 
familiar como se explica a continuación: 
La teoría de las relaciones humanas estudia a fondo la interacción social. Se entiende 
por relaciones humanas o personales las acciones y actitudes resultantes de los contactos 
de personas y grupos. En las organizaciones, las personas participan en grupos sociales y 
se mantienen en constante interacción social para justificar esa interacción social. 
(Chiavenato, 2009, p. 86). 
Generalmente las relaciones personales son los vínculos que vamos estableciendo a 
lo largo de nuestra vida con las personas que nos rodean y que de alguna forma tenemos 





Pero no siempre las relaciones tienen el mismo grado de intensidad, por lo que 
debemos saber tener buenas relaciones personales con nuestras familias, con todas aquellas 
que constituyen parte de nuestro entorno, Para conseguir una buena relación debe haber 
una fluida comunicación. 
Al respecto se profundiza al sostener que “No todas las relaciones alcanzan el 
mismo grado de intensidad pero es muy importante que sepamos cómo conseguir tener 
unas buenas relaciones personales con las personas que forman parte de nuestro entorno, 
de nuestra vida laboral, familiar, etc.” (Chiavenato, 2009, p. 86). 
De ahí que en realidad para que una persona se realice necesita convivir con otras 
personas porque sus limitaciones así lo exigen. Estas relaciones se dan en el campo 
profesional: (a) Con directivos, administrativos y colegas docentes., (b) Con la fidelización 
del cuerpo docente. 
Asimismo, la relación profesional con directivos, administrativos y colegas 
docentes, tiene que ser empática, es decir el directivo docente debe ser asequible, buscando 
siempre la cordialidad y el diálogo con docentes y administrativos, La comunicación 
oportuna permite trabajar en conjunto entre directivos docentes con sus equipos de trabajo 
y con el personal docente y administrativo. 
En toda institución escolar para ejercer la docencia se exige como mínimo el titulo 
de docente, de acuerdo a la nueva ley que rige a las Instituciones Educativas Particulares 
del Perú, la fidelización de la carrera docente exige la superación del profesor, que a su vez 
asegura una educación de calidad.  
No siempre la maestría involucra calidad educativa, pero es un requisito para 
ejercer la docencia escolar, muchas instituciones ofrecen las maestrías no con un sentido 
de servicio, sino de obtener ciertos dividendos económicos sin importarles el fin que se 





Dimensión 4. Autorrealización. 
Desde el enfoque de la psicología organizacional se contempla la posibilidad que el 
trabajador encuentre espacios en la organización y que a razón de su respuesta se 
capacitado y desarrollado en sus habilidades y potencialmente de sus competencias que le 
permita alcanzar niveles de superación esto en base al concepto de gestión del talento 
humano. 
Por ello se fundamenta con los aportes teóricos que determinan la forma como el 
individuo debe potenciar su accionar en la organización: 
Una organización es un sistema de actividades conscientemente coordinadas, 
formado por dos o más personas, cuya cooperación recíproca es esencial para la existencia 
de aquélla. Una organización existe sólo cuando:  
(a) Hay personas capaces de comunicarse, (b) están dispuestas a actuar 
conjuntamente (disposición de sacrificar su propio comportamiento en beneficio de la 
asociación); (c) obtener un objetivo común. Las organizaciones existen para que los 
miembros alcancen objetivos que no podrían lograr de manera aislada debido a las 
restricciones individuales. En consecuencia, las organizaciones se forman para superar 
estas limitaciones. (Chiavenato, 2009, p. 278) 
La autorrealización de una persona está en función de las demás, la competitividad 
es hoy en día el marco referencial de sus logros, por lo que cualquier persona tiene que ser 
competente si desea ingresar al mercado laboral.  
El medio donde se desenvuelve el docente le exige mayor competitividad, cada vez 
se hace más difícil el mercado laboral, por lo que tiene y debe capacitarse 
permanentemente, en una palabra tiene que ser competente. 





(a) El comportamiento es causado. Es decir, existe una causa interna o externa que 
origina el comportamiento humano, producto de la influencia de la herencia y del medio 
ambiente. (b) El comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades o 
tendencias, son los motivos del comportamiento. (c) El comportamiento está orientado 
hacia objetivos.  
Existe una finalidad en todo comportamiento humano, dado que hay una causa que 
lo genera. La conducta siempre está dirigida hacia algún objetivo. (Chiavenato, 2009, p. 
234). 
Por ello desde el enfoque de la psicología se considera que el ser humano en primer 
lugar busca cubrir sus necesidades fisiológicas, luego su pertenencia y finalmente busca su 
autorrealización, esto nos lleva a comprender que el ser humano está en constante 
búsqueda de superación y muchas veces el no poder lograr ocasiona frustración y esto no 
contribuye al fomento de una buena convivencia en la organización por lo tanto disminuye 
su accionar y su producción. 
La autorrealización surge como una necesidad que impone la sociedad que hoy en 
día es más difícil de manejar, la autoestima juega un papel muy importante en la formación 
de la personalidad, si la autoestima es alta la autorrealización se da de inmediato.  
Hoy en día el mercado laboral exige que el personal sepa trabajar bajo presión, si la 
autoestima es baja no podrá realizarse, el contrapeso es la capacidad y competitividad que 
da seguridad al trabajador para enfrentar a toda diversidad de dificultades.  
2.3. Definición de términos básicos 
Relaciones interpersonales: son contactos profundos o Superficiales que existen 





Cultura Organizacional: Es el conjunto de sistemas formales e informales que se 
practican en una organización; en otras palabras, es una forma de vida de una organización 
(Gallart y Jacinto, 2005) 
Características Personales: Las características personales están las actitudes, las 
conductas, creencias, valores y personalidad de los individuos que conforman la 
organización, además del denominado sentido de pertenencia. En cuanto a las 
características organizacionales se pueden encontrar factores como Liderazgo 
transformacional, los niveles jerárquicos, las políticas remunerativas y motivacionales 
entre otros (Gallart y Jacinto, 2005) 
Desempeño Docente: El desempeño se puede definir como el cumplimiento del 
deber como algo o alguien que funciona, el cumplimiento de las obligaciones inherentes a 
la profesión, cargo u oficio, actuar, trabajar y dedicarse a una actividad satisfactoriamente. 
Son múltiples las definiciones que se podrían hacer al respecto. (Álvarez, 2008). 
Función Docente: La función docente es aquella de carácter profesional que implica 
la realización directa de los procesos sistemáticos de enseñanza - aprendizaje, lo cual 
incluye el diagnóstico, la planificación, la ejecución y la evaluación de los mismos 
procesos y sus resultados, y de otras actividades educativas dentro del marco del proyecto 
educativo institucional de los establecimientos educativos. (Álvarez, 2008). 
Dimensión pedagógica: La dimensión pedagógica según es el componente del 
sistema que abarca actividades directamente relacionadas con los procesos de enseñanza 
aprendizaje (Valdez, 2004, p. 47) 
Motivación: “La motivación es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia 
las metas organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer 





Relaciones humanas: “Las relaciones humanas son las acciones y las actitudes 
desarrolladas a partir de los contactos entre personas y grupos” (Chiavenato, 2007, p.92). 
Trabajo en equipo: “Sentirse en confianza y estar cómodo en el grupo con el que se 
participará en la toma de decisiones, y al hacerlo, sus miembros se solidarizarán con las 








Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis principal 
Ho. No Existe relación significativa entre el clima institucional y el desempeño 
docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 
02-Rímac.  
Hi. Existe relación significativa entre el clima institucional y el desempeño 
docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 
02-Rímac. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
Ho. No Existe relación significativa entre la dimensión comunicación y el 
desempeño docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac.  
Hi. Existe relación significativa entre la dimensión comunicación y el desempeño 
docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 
02-Rímac. 
Ho. No Existe relación significativa entre la dimensión ambiente y el desempeño 
docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 
02-Rímac. 
Hi. Existe relación significativa entre la dimensión ambiente y el desempeño 






Ho. No Existe relación significativa entre la dimensiones relaciones 
interpersonales y el desempeño docente en la Institución educativa particular 
“Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac. 
Hi. Existe relación significativa entre la dimensiones relaciones interpersonales y 
el desempeño docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac 
Ho. No Existe relación significativa entre la dimensión autorrealización y el 
desempeño docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac. 
Hi. Existe relación significativa entre la dimensión autorrealización y el 
desempeño docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac 
3.2. Variables 
Definición conceptual de las variables 
 La investigación realizada está en función de dos variables: Clima Institucional y 
Desempeño Docente. 
Variable 1: Clima Institucional  
 Es una variable cualitativa de medición ordinal que se considera factor clave 
dentro de las instituciones universitarias por ello se asume la teoría de Chiavenato, 
(2009) quien define que: 
El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la 
organización. Está estrechamente ligado al grado de motivación de los empleados e 
indica de manera específica las propiedades motivacionales del ambiente 





necesidades personales y la elevación moral de los miembros, y desfavorable cuando no 
se logra satisfacer esas necesidades., (p. 84) 
De acuerdo con el autor el clima institucional está en función de las personas, sus 
conductas están estrechamente ligadas al ambiente en donde se desenvuelven, lo que 
permite que el clima sea favorable, siempre y cuando encuentren satisfacción, es decir 
motivados e identificados con lo que realizan en la institución u organización, si no es así 
el clima seria desfavorable en consecuencia la teoría propone que las organizaciones se 
encuentran en la preocupación de mejorar el ambiente físico, las relaciones en el personal 
con el propósito de optimizar el servicio a los estudiantes de modo que contribuya en la 
formación profesional. 
Variable 2: Desempeño docente 
 Es una variable cualitativa por ello se toma a percepción de los participantes sin 
embargo se asume el enfoque de Montenegro, (2008) quien define que: 
El desempeño docente es la evaluación del nivel de preparación profesional para 
impartir clases en el nivel superior, del mismo modo involucra el nivel de relaciones 
interpersonales que favorecen el nivel de desempeño eficiente en la preparación para la 
enseñanza, el dominio de la asignatura y la creación de espacios de reflexión e 
investigación. 
Por ello en este estudio se considera que la evaluación del docente en cuanto a su 
desempeño, se debe realizar con mucho cuidado, debido a que la palabra evaluación 
produce ciertas incertidumbres, y si el desempeño se realiza a través de los estudiantes la 








3.3. Operacionalización de las variables 
Variable 1. Clima institucional 
 El análisis se concentra en el concepto de Chiavenato (2009) por ello se mide la 
percepción del clima institucional la misma que es el reflejo de la interacción entre las 
características de las personas y de la institución en la cual induce a determinados 
comportamientos, estos comportamientos apuntan a la organización que traen como 
consecuencia que el clima sea favorable o no. 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable Clima Institucional 
Dimensiones  Indicadores Ítems Escala Nivel y 
Rango 
Comunicación Comunicación asertiva y 
saludable 













Comunicación empírica y 
saludable 





7, 8, 9 
Practica de valores 10, 11, 12 
Relaciones 
personales 
Relación profesional con 
directivos, administrativos y 
docentes 
13, 14, 15 
Fidelizar el cuerpo docente 16, 17, 18 
Autorrealización Docentes proactivos 19, 20, 21 
Personalidad 22, 23, 24 
Apreciación del docente 25, 26, 27 
Por ello se analiza desde el contexto de la Institución educativa particular “Innova 
Shools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac en el conjunto de docentes de las distintas facultades 
en la misma se mide la forma como se comportan y como la perciben el ambiente de trabajo 
basado en el conjunto de procedimientos de comunicación asertiva, relaciones 
interpersonales así como la promoción de la autorrealización como persona y como 







Variable Desempeño docente 
Para este estudio se ha considerado el aporte teórico de Montenegro (2008) quien 
considera que los componentes son el nivel de preparación, las relaciones interpersonales 
y el rendimiento profesional. 
Tabla 2 
Operacionalización de la variable Desempeño docente 








Casi nunca  
Nunca 
Eficiente: 




24 - 56 
Motivación para la auto 
superación 
4, 5, 6 
Proceso de enseñanza 7, 8, 9 
Relaciones 
interpersonales  
Trato cordial entre el profesor y 
los estudiantes 
10, 11, 12 
Buenas relaciones académicas 13, 14, 15 
Rendimiento 
profesional 
Cumplimiento de metas 16, 17, 18 
Responsabilidad laboral 19, 20, 21 
Manejo curricular 22, 23, 24 
Como se aprecia en la tabla la medición de las percepciones sobre el desempeño recae en 









4.1. Enfoque de investigación 
Según Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2010), “la investigación tuvo como 
propósito evaluar las características de variables las mismas que se encuentran en un 
contexto determinado” en ese sentido se aplicó el método hipotético deductivo para 
comprobar la relación existente entre las variables clima institucional y desempeño 
docente, para lo cual se administrará dos cuestionarios validados que contemplan las 
variables propuestas, y que las personas o una muestra significativa de ellos tienen que 
responder. Se llevará los datos obtenidos al análisis estadístico que permitirá obtener la 
certeza de la verdad de la hipótesis propuesta 
 
4.2. Tipo de investigación 
Investigación básica 
De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2010) “La orientación fue del tipo 
de estudio es básica espera lograr un nuevo conocimiento de manera sistemática metódica, 
con el único objetivo de ampliar el conocimiento de una determinada realidad”. (p. 112). 
En consecuencia en este caso la orientación del tipo de estudio es básica porque busca 
conocer, y entender mejor la realidad del docente en la Institución educativa particular 
“Innova Shools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac. 
4.3. Diseño de la investigación 





En concordancia con Hernández, Fernández & Baptista (2010) es diseño no 
experimental dado que: “La investigación No Experimental es la que se realiza sin 
manipular deliberadamente las variables y en las que sólo se observan los fenómenos en su 
ambiente natural para después analizarlos” (p. 129). Asimismo es diseño Transversal, ya 
que se encarga de recolectar datos en un momento único, describe variables en ese mismo 
momento o en un momento dado correlacional. Los estudios correlaciónales tienen como 
propósito medir el grado de relación que existe entre dos o más conceptos, categorías o 
variables. 
De acuerdo a lo mencionado anteriormente, esta investigación será de tipo no 
experimental, ya que percibimos los factores que afectan a una institución. Clima y 
Desempeño docente. Se pretende realizar una investigación transversal ya que los datos se 
recolectaran en tiempo único. El análisis que se realizará será de observar de manera 
ocasional las variables sin ningún tipo de manipulación. 








M: Unidades de análisis o muestra de estudios. 
0X: Observación de las variables Clima Institucional 
02: Observación a la variable Desempeño docente 
R. Coeficiente de correlación 
4.4. Población y muestra 
Para Hernández, Fernández & Baptista (2010) una población es el conjunto de 





fenómeno a estudiar, donde las entidades de la población poseen una característica común 
la cual se estudia y da origen a los datos de la investigación. En este caso la población de 
estudio está conformada por los 90 docentes de la Institución educativa particular “Innova 
Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac que accedieron en forma voluntaria su 
participación, se puede apreciar en la siguiente tabla. 
Tabla 3 
Población y muestra de estudio 
Institución Varones Mujeres total 
Innova Schools 60 30 90 
 
En este estudio el tamaño de la muestra objetivo es la misma que la población lo 
cual determina que es un estudio censal dado que se analizara a los 90 docentes que están 
resueltos a responder los cuestionarios sobre el clima institucional y el desempeño docente. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica Encuesta 
En este estudio se utilizó la técnica de la encuesta ya que en coherencia con Garcia, 
(2009) es una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados de 
investigación mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra de 
casos representativa de una población o universo más amplio, del que se pretende explorar, 
describir, predecir y/o explicar una serie de características. 
Instrumento 







4.6. Tratamiento estadístico 
Terminada las etapas de colección y procesamiento de datos empieza el proceso 
más importante de la investigación: el análisis de datos. Esta etapa se determina como 
analizar los datos y que herramientas del análisis estadístico son las que sirven para la 
investigación. El análisis de los datos está en función de los siguientes factores, el enfoque 
estadístico, descriptivo e inferencial, además del uso del software Excel y SPSS.21 
Una medida de correlación en estadística, es el coeficiente de correlación de Spearman, ρ 
(rho) se utiliza para evaluar la asociación entre dos variables que tienen categorías ordinales. 
Para calcular el coeficiente de correlación de Spearman, los datos son ordenados y 
reemplazados por su respectivo orden 
 
El estadístico ρ se obtiene mediante la siguiente fórmula: 




D: es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x − y 
N: es el número de parejas. 
Si existen datos idénticos y son pocos al momento de ordenarlos, se puede ignorar tal 
circunstancia. 
A. Hipótesis estadística 
Hp: rxy ≠  0 
H0: rxy = 0 
α = 0,01 
Hp : Índice de correlación entre las variables diferente a cero. 
H0 ∶ Índice de correlación entre las variables igual a cero. 





B. De los instrumentos: 
Se estableció en la prueba de normalidad que se hará uso del índice de correlación 
de rho Spearman, para encontrar el grado de relación entre las variables para poder 
contrastar las hipótesis. 
C. Prueba estadística. 
Se basa en la fórmula de correlación de Spearman: 











Instrumentos de investigación y resultados 
 
5.1. Selección y validación de los instrumentos 
Instrumento de recolección de datos 
Escala de percepción del Clima Institucional y Desempeño docente 
Origen: El instrumento fue construido en base al sistema de operacionalización de variables 
en las cuales se determinaron sus dimensiones, indicadores ítems de las mismas se 
estructuraron los baremos para la determinación de los niveles y rangos. 
Estructura: El instrumento consta en su primera parte de información acerca del objetivo del 
estudio, asimismo en el primer bloque recolecta datos respecto a la percepción del clima 
institucional y en el segundo bloque analiza las percepciones respecto al desempeño docente. 
Administración: El mencionado instrumento puede ser aplicado de manera individual y 
grupal para ello se estima un tiempo máximo de 30 minutos. 
El instrumento es una escala en función de una serie de ítems que reflejan una actitud 
positiva o negativa acerca de un estímulo o referente. Cada ítem está estructurado con cinco 
alternativas de respuesta: 
( ) Siempre 
( ) Casi siempre 
( ) A veces 
( ) Casi nunca 





La unidad de análisis que responde a la escala marcará su grado de aceptación o 
rechazo hacia la proposición expresada en el ítem. Los ítems por lo general tienen implícita 
una dirección positiva o negativa. 
 
5.1.1. Confiabilidad 
Se realizó un análisis de fiabilidad mediante el cálculo del coeficiente alfa de 
Cronbach se trata de un índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que 
sirve para comprobar si el instrumento que se está evaluando recopila información 
defectuosa y por tanto nos llevaría a conclusiones equivocadas o si se trata de un 
instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes. Alfa es por tanto un 
coeficiente de correlación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide la homogeneidad de las 
preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los ítems para ver que, 
efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se acerque el índice al 
extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80. 
La confiabilidad está dada por los siguientes valores: 
No es confiable −1 a 0 
Baja confiabilidad 0,01 a 0,49 
 Moderada confiabilidad 0,5 a 0,75 
Fuerte confiabilidad 0,76 a 1 
Alta confiabilidad 0,9 a 1 
Se utilizó el programa estadístico SPSS21 para la determinación de confiabilidad, cuyo 









Resultados del proceso de confiabilidad Alpha de Cronbach 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
α=0,962 27 
Dimensiones Valor Alpha 
Comunicación  0,897 
Ambiente laboral  0,956 
Relaciones personales 0,843 
Autorrealización 0,887 
Variables Alpha de Cronbach 
Desempeño docente 0,828 
Nivel de Preparación  0,941 
Relaciones interpersonales 0,913 
Rendimiento profesional 0,878 
 
La variable clima institucional, el coeficiente Alfa obtenido es de 0,962, y para la 
variable desempeño docente es de 0,828, lo que permite afirmar que el test en su versión 
de 57 (27 de Clima Institucional y 30 de desempeño Docente), en la tabla se observa que 
los valores de Alpha de confiabilidad son superiores a 0,7 por lo tanto se determina una 
fuerte confiabilidad. 
 
5.2. Validación de los instrumentos 
Los instrumentos fueron validados, por la técnica de jueces y como instrumento el 
informe de las personas expertas que validaron. Se solicitó la opinión de tres docentes de 
la Escuela de Postgrado. El método de jueces permitió establecer la validez del contenido y 
de consistencia. 
Los expertos opinaron que el instrumento presentado respondía a la 
Operacionalización planteada, había claridad, consistencia y coherencia en los ítems, y que 
estaba en condiciones de ser aplicado, sin correcciones. En consecuencia emitieron su 







Resultados de la validación según criterio de jueces 
Jueces  
Criterio 
1 ero 2 do 3 ero 
Claridad Si cumple Si cumple Si cumple 
Consistencia Si cumple Si cumple Si cumple 
Coherencia Si cumple Si cumple Si cumple 
 
5.3. Tratamiento estadístico e interpretación de tablas y figuras 
Análisis descriptivo de las variables y sus dimensiones 
En la presente se realiza el análisis estadístico a nivel descriptivo en función al objetivo 
general que es determinar la relación entre el clima institucional y desempeño docente de 
la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac. 
 
Tabla 6 
Contingencia entre Clima Institucional y Desempeño docente 
Clima institucional Desempeño docente Total 
Deficiente Regular Eficiente 
n fi n fi n fi n fi 
Inadecuado 5 5.5 6 6.6 0 0.0 11 11.1 
Poco adecuado 0 0.0 60 66.6 3 3.3 63 63.6 
Adecuado 2 2.2 4 4.4 10 10.1 16 16.3 
Total 7 7.7 70 77.7 13 14.4 90 100.0 
 
En la tabla 6, y figura 1 se observa que la mayoría de encuestados 66.6% asigna el nivel 
Poco adecuado al Clima Institucional, ellos mismos consideran que el Desempeño docente 
es Regular; asimismo, un 10.1% indica que el clima institucional es adecuado, sin embargo 
ellos manifiestan que el Desempeño docente es Eficiente, contrariamente existe un 5.5% 





Deficiente, en conclusión se observa que cuando el clima institucional es adecuado el 
Desempeño docente es Eficiente. 
 
 
Figura 1. Contingencia entre Clima Institucional Y Desempeño docente 
 
 
En la presente se realiza el análisis estadístico a nivel descriptivo en función al objetivo 
específico 1, que es determinar la relación entre la dimensión comunicación y el 




Contingencia entre dimensión Comunicación y Desempeño docente 
Dimensión 
comunicación 
Desempeño docente Total 
Deficiente Regular Eficiente 
n fi n fi n fi n fi 
Inadecuado 7 7.7 4 4.4 1 1.1 12 12.1 
Poco adecuado 0 0.0 61 61.1 1 1.1 62 62.1 
Adecuado 0 0.0 5 5.5 11 11.2 16 16.8 







Figura 2. Contingencia entre Dimensión Comunicación y Desempeño docente 
 
En la tabla 7, y figura 2 se observa que la mayoría de encuestados 61.1% asigna el 
nivel Poco adecuado a la dimensión comunicación, ellos mismos consideran que el 
Desempeño docente es Regular; asimismo, un 11.2% indica que la dimensión 
comunicación del clima institucional es adecuado, ellos manifiestan que el Desempeño 
docente es Eficiente, contrariamente existe un 7.7% que indica que la dimensión 
comunicación del clima institucional es Inadecuado ellos presentan un Desempeño docente 
Deficiente, en conclusión se observa que cuando la dimensión comunicación del clima 
institucional es adecuado el Desempeño docente es Eficiente. 
 
En la presente se realiza el análisis estadístico a nivel descriptivo en función al 
objetivo específico 1, que es determinar la relación entre la dimensión ambiente y el 









Contingencia entre Dimensión ambiente laboral y desempeño docente 
Dimensión ambiente 
laboral 
Desempeño docente Total 
Deficiente Regular Eficiente 
n fi n fi n fi n fi 
Inadecuado 6 6.6 2 2.2 0 0.0 8 8.8 
Poco adecuado 0 0.0 67 66.7 0 0.0 67 67.9 
Adecuado 1 1.1 1 1.1 13 13.4 15 15.3 
Total 7 7.7 70 77.7 13 14.4 90 100.0 
 
 
Figura 3. Contingencia entre Dimensión Ambiente laboral y Desempeño docente 
 
En la tabla 8, y figura 3 se observa que la mayoría de encuestados 66.7% asigna el 
nivel Poco adecuado a la dimensión ambiente laboral, ellos mismos consideran que el 
Desempeño docente es Regular; asimismo, un 13.4% indica que la dimensión ambiente 
laboral del clima institucional es adecuado, ellos manifiestan que el Desempeño docente es 
Eficiente, contrariamente existe un 6.6% que indica que la dimensión ambiente laboral del 
clima institucional es Inadecuado ellos presentan un Desempeño docente Deficiente, en 
conclusión se observa que cuando la dimensión ambiente laboral del clima institucional es 





En la presente se realiza el análisis estadístico a nivel descriptivo en función al 
objetivo específico 3, que es determinar la relación entre la dimensión relaciones 
interpersonales y el desempeño docente en la Institución educativa particular “Innova 
Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac 
 
Tabla 9 




Desempeño docente Total 
Deficiente Regular Eficiente 
n fi n fi n fi n fi 
Inadecuado 7 7.7 5 5.5 0 0.0 12 13.5 
Poco adecuado 0 0.0 60 66.6 1 1.1 61 67.7 
Adecuado 0 0.0 1 1.1 12 12.3 17 18.8 
Total 7 7.7 70 77.7 13 14.4 90 100.0 
 
 
Figura 4. Contingencia entre Relaciones interpersonales y Desempeño docente 
 
En la tabla 9, y figura 4 se observa que la mayoría de encuestados 66.6% asigna el 





que el Desempeño docente es Regular; asimismo, un 12.3% indica que la dimensión 
relaciones interpersonales del clima institucional es adecuado, ellos manifiestan que el 
Desempeño docente es Eficiente, contrariamente existe un 7.7% que indica que la 
dimensión relaciones interpersonales del clima institucional es Inadecuado ellos presentan 
un Desempeño docente Deficiente, en conclusión se observa que cuando la dimensión 
relaciones interpersonales del clima institucional es adecuado el Desempeño docente es 
Eficiente. 
 
En la presente se realiza el análisis estadístico a nivel descriptivo en función al 
objetivo específico 4, que es determinar la relación entre la dimensión autorrealización y el 




Contingencia entre Dimensión autorrealización y desempeño docente 
Dimensión 
autorrealización 
Desempeño docente Total 
Deficiente Regular Eficiente 
n fi n fi n fi n fi 
Inadecuado 5 5.5 4 4.4 4 4.4 13 14.4 
Poco adecuado 1 1.1 60 66.6 1 1.1 62 68.8 
Adecuado 1 1.1 6 6.6 8 8.8 15 16.6 
Total 7 7.7 70 77.7 13 14.4 90 100.0 
 
En la tabla 10, y figura 5 se observa que la mayoría de encuestados 66.6% asigna el 
nivel Poco adecuado a la dimensión autorrealización, ellos mismos consideran que el 
Desempeño docente es Regular; asimismo, un 12.3% indica que la dimensión 





docente es Eficiente, contrariamente existe un 7.7% que indica que la dimensión 
autorrealización del clima institucional es Inadecuado ellos presentan un Desempeño 
docente Deficiente, en conclusión se observa que cuando la dimensión relaciones 
interpersonales del clima institucional es adecuado el Desempeño docente es Eficiente. 
 
 
Figura 5. Contingencia entre Autorrealización y Desempeño docente 
 
Prueba de hipótesis 
Para la prueba de hipótesis se prevé los siguientes parámetros 
Nivel de significancia: α = 0,05 = 5% de margen máximo de error.  
 
Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
Prueba de hipótesis general 
H0: No existe relación significativa entre el clima institucional y el desempeño docente en 






H1: Existe relación significativa entre el clima institucional y el desempeño docente en la 
Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac. 
 
Tabla 11 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,007 . 
N 90 90 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Descripción del grado de relación entre las variables:  
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una relación r 
= 0,558 entre las variables: Clima Institucional y Desempeño docente, indicándonos que 
existe una relación positiva y con una magnitud de correlación moderada. 
 
Decisión estadística:  
La significancia de ρ=0,000 muestra que ρ es menor a 0,05, lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Es decir que: Existe relación significativa entre el Clima institucional y el 








Prueba de Hipótesis específicas 1 
Para la prueba de hipótesis se prevé los siguientes parámetros 
Nivel de significancia: α = 0,05 = 5% de margen máximo de error.  
 
Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
H0: No existe relación significativa entre la dimensión comunicación y el desempeño 
docente en la Institución educativa particular “Innova Shools” Los Olivos-UGEL 02-
Rímac 
H1: Existe relación significativa entre la dimensión comunicación y el desempeño docente 
en la Institución educativa particular “Innova Shools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac. 
 
Tabla 12 
Correlación entre Dimensión comunicación y Desempeño docente 




Comunicación Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,715** 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 90 90 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Descripción del grado de relación entre las variables:  
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una relación r 
= 0,715 entre las variables: Dimensión comunicación y Desempeño docente, indicándonos 





Decisión estadística:  
La significancia de ρ=0,000 muestra que ρ es menor a 0,05, lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Es decir que: Existe relación significativa entre la dimensión 
comunicación del Clima institucional y el Desempeño docente en la Institución educativa 
particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac 
 
Prueba de Hipótesis específicas 2 
Para la prueba de hipótesis se prevé los siguientes parámetros 
Nivel de significancia: α = 0,05 = 5% de margen máximo de error.  
 
Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
H0: No relación significativa entre la dimensión ambiente laboral y el desempeño docente 
en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac 
H1: Existe relación significativa entre la dimensión ambiente laboral y el desempeño docente 




















Ambiente laboral Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,841** 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 90 90 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Descripción del grado de relación entre las variables:  
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una relación r 
= 0,841 entre las variables: Dimensión ambiente laboral y Desempeño docente, 
indicándonos que existe una relación positiva y con una magnitud de correlación alta. 
 
Decisión estadística:  
La significancia de ρ=0,000 muestra que ρ es menor a 0,05, lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Es decir que: Existe relación significativa entre la dimensión ambiente 
laboral del Clima institucional y el Desempeño docente en la Institución educativa 
particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac 
 
Prueba de Hipótesis específicas 3 
Para la prueba de hipótesis se prevé los siguientes parámetros 







Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
H0: No existe relación significativa entre la dimensión relaciones interpersonales y el 
desempeño docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-
UGEL 02-Rímac 
H1: Existe relación significativa entre la dimensión relaciones interpersonales y el 
















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 90 90 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Descripción del grado de relación entre las variables:  
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una relación r 
= 0,787 entre las variables: Dimensión Relaciones interpersonales y Desempeño docente, 
indicándonos que existe una relación positiva y con una magnitud de correlación alta. 
Decisión estadística:  
La significancia de ρ=0,000 muestra que ρ es menor a 0,05, lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 





interpersonales del Clima institucional y el Desempeño docente en la Institución educativa 
particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac 
 
Prueba de Hipótesis específicas 4 
Para la prueba de hipótesis se prevé los siguientes parámetros 
Nivel de significancia: α = 0,05 = 5% de margen máximo de error.  
Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
H0: No existe relación significativa entre la dimensión autorrealización y el desempeño 
docente en la Institución educativa particular “Innova Shools” Los Olivos-UGEL 02-
Rímac 
H1: Existe relación significativa entre la dimensión autorrealización y el desempeño docente 
en la Institución educativa particular “Innova Shools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac. 
 
Tabla 15 
Correlación entre dimensión Autorrealización y Desempeño docente 




Autorrealización Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,535** 
Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 90 90 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 





Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una relación r 
= 0,535 entre las variables: Dimensión Autorrealización y Desempeño docente, 
indicándonos que existe una relación positiva y con una magnitud de correlación alta. 
 
Decisión estadística:  
La significancia de ρ=0,000 muestra que ρ es menor a 0,05, lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Es decir que: Existe relación significativa entre la dimensión 
Autorrealización del Clima institucional y el Desempeño docente en la Institución 
educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac 
 
5.4. Discusión de los resultados 
En esta sociedad del control, para los individuos tener o no tener competencias 
supone jugar el juego de sus diferencias competenciales, pues se supone que todos ellos 
van a ganar invirtiendo en competitividad, es decir, en mayor adaptabilidad y capacidad de 
anticipación a los cambios de mercado. 
 
Los resultados de la investigación en la cual el clima institucional es un factor 
determinante en el nivel de desempeño docente, por ello, con un valor rho Spearman de 
rho= ,558 y un valor p=.000 menor al nivel de p=,05 se aceptó la hipótesis alterna y se 
rechazó la hipótesis nula, por ello la psicología organizacional establece indicadores 
recurrentes en la determinación de ambientes adecuados. Además, se considera que la 
obsolescencia de los conocimientos y habilidades de los docentes es un corsé para la 
institución educativa que le impide actuar de acuerdo con las demandas del sistema 





relación existente entre clima organizacional y desempeño laboral de los docentes, se 
calculó dicha relación por intermedio del coeficiente de Pearson para determinar la 
correlación entre las variables, el cual dio como resultado 0,269, es una correlación 
positiva débil, por lo cual podemos afirmar que el clima organizacional influye muy poco 
en el desempeño laboral de los docentes, asimismo se coincide con Madrigal (2013) quien 
fundamenta que “la calidad del clima organizacional es predictor en grado fuerte, de la 
satisfacción laboral y la satisfacción laboral es un antecesor predictor, en grado moderado, 
del desempeño laboral” del mismo modo es fundamentado en el trabajo de López (2012) 
quien encontró que “el 100% de los directores de los centros educativos privados de nivel 
medio de educación básica jornada matutina plan diario del distrito escolar 09-006 de la 
ciudad de Quetzaltenango aplican la evaluación del desempeño a los docentes”. 
 
Uno de las condiciones es el grado de comunicación de toda organización, sin embargo en 
este caso se trata de una institución educativa con espacios estructurados y eso es de 
consenso en todo el ámbito del sistema educativo, por ello, en este trabajo se encontró 
relación significativa entre el grado de comunicación y el desempeño con un coeficiente de 
correlación rho Spearman de ,715 y un valor p= ,000 es decir la comunicación 
organizacional es un factor que determina el desempeño docente de ahí que, desde este 
futuro se indica, por un lado, la presencia de una nueva forma de comunicación en cuanto 
a las tareas, inmaterial en cuanto a los contenidos y flexible en cuanto a las prestaciones. 
Una comunicación asertiva que conlleve a la transparencia de los casos propuestos y de la 
integración de ideas en la misma se propone la asertividad como el modo de buscar 
consensos con ideas claras y una oportuna intervención en base a dotar conocimientos de 
los objetivos institucionales, por ello se explica con el trabajo de Sandoval (2012) quien 





académica, y se tiene que marchar a ese ritmo porque la educación no es estática, 
constantemente cambia, se tiene que estar a la altura de los cambios” asimismo se explica 
a partir de las conclusiones de López (2013) quien menciona que “las percepciones y las 
vivencias dadas a conocer por los propios profesores evaluados, los diseñadores y 
ejecutores del procedimiento de evaluación, los expertos citados en el marco teórico y de 
quien ha desarrollado este estudio” cabe precisar que Morán (2015) concluyo que “El 
clima organizacional tiene que ver con la comunicación que practican los empleados en el 
hotel, el cual es desfavorable, ya que algunas veces se comunican, pero la información no 
es clara, no existe confianza entre los colaboradores” 
 
Respecto al análisis del ambiente laboral y el desempeño docente se encontró un valor rho 
Spearman = ,841 y un valor p= ,000 lo que indica que las funciones que cumplen en cada 
área o el rol que establecen como docentes determinan el ambiente laboral y que son 
factores que están directamente relacionadas con el desempeño docente, por ello, y según 
esta racionalidad matemática se considera que el papel que debe desempeñar la función de 
recursos humanos en la universidad reside en la búsqueda de los sistemas que hagan crecer 
la influencia que la función debe ejercer sobre los comportamientos de los docentes, en 
orden a lograr los objetivos operacionales y, subsiguientemente. Por ello dicho resultado se 
explica en función a la conclusión de Tolentino (2014) quien menciono que “los docentes 
dejan mucho que desear en su nivel académico, por lo tanto su desempeño no es bueno, no 
demuestran que conocen con suficiencia los fundamentos tecnológicos de la asignatura que 
imparten, no demuestran alto bagaje cultural, el clima organizacional se deteriora, por lo 
que la desconfianza trae como consecuencia inseguridad de parte del docente y de los 
estudiantes” del mismo modo se concuerda con la conclusión de Juárez (2012) quien 





estudiantes es bueno, coincidiendo con la del subdirector, con una diferencia en la 
dimensión de responsabilidades profesionales calificada como muy bueno” 
 
En general, las relaciones interpersonales si es un elemento principal en el nivel del 
desempeño docente, por ello con un valor rho= ,787 y un valor p=,000 se determinó que 
está relacionada positivamente con el desempeño y esta es de una magnitud alta lo que 
quiere decir que la mayoría de los docentes se sienten parte de la organización y eso 
determina el nivel de compromiso y desarrollo docente en similaridad a lo que la sociedad 
de servicios en la que la fuerza de trabajo se dispone como bien lo sostiene Maldonado 
(2012) al haber concluido que “existe una correlación estadísticamente significativa de 
,780 “correlación positiva considerable”, por tanto, la percepción del desempeño docente 
se relaciona con el aprendizaje procedimental, es decir con la información obtenida 
podemos construir un modelo de regresión lineal simple, del mismo modo se concuerda 
con el trabajo de Pérez (2012) quien indica que “Cuando el clima institucional favorece el 
desempeño docente traerá como consecuencia el desarrollo e incremento de las relaciones 
interpersonales. El respeto a la persona, se incrementa la comunicación asertiva, los 
profesores de la red se identifican fácilmente con la problemática de su sector, y el 
desempeño docente es positivo” 
 
Otro de los aspectos analizados es la autorrealización por ello, se encontró una 
correlación positiva de magnitud moderada con el desempeño docente en la Universidad 
Champagnat, esto indica que en la actualidad viene considerándose la acreditación 
profesional del docente en la cual se exige especializaciones y estudios de maestría de tal 
modo que esto facilite la inserción y autorrealización del docente como un miembro activo 





que “existe una alta relación; el 95% de los docentes están de acuerdo con el liderazgo 
directivo que presenta en las dimensiones Gestión pedagógica, Institucional y 
Administrativo” del mismo modo se explica a partir del trabajo de Pérez y Rivera (2015) 
dado que en la dimensión Autorrealización, los docentes del IIAP, perciben a su 
Institución como medio laboral que favorece su desarrollo personal y profesional. Sus 
régimen laborales facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos acorde sus necesidades 










1. Con un coeficiente de correlación rho Spearman = ,558 y un valor p = 0,000 menor 
al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación significativa entre el Clima 
institucional y el Desempeño docente en la Institución educativa particular “Innova 
Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac. Cabe precisarse que esta relación es de una 
magnitud moderada lo que indica que las características del clima institucional 
determinan las capacidades para el desempeño docente. 
 
2. Con un coeficiente de correlación rho Spearman = ,715 y un valor p = 0,000 menor 
al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación significativa entre la dimensión 
comunicación del Clima institucional y el Desempeño docente en la Institución 
educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac. Este resultado 
indica que la comunicación es un factor que condiciona el nivel del desempeño de 
los docentes ya que ellos suelen adaptarse a diversos ambientes. 
 
3. Con un coeficiente de correlación rho Spearman = ,841 y un valor p = 0,000 menor 
al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación significativa entre la dimensión 
ambiente laboral del Clima institucional y el Desempeño docente en la Institución 
educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac. Cabe 
precisarse que esta relación es de una magnitud alta. 
 
4. Con un coeficiente de correlación rho Spearman = ,787 y un valor p = 0,000 menor 
al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación significativa entre la dimensión 





Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac. 
Cabe precisarse que esta relación es de una magnitud alta. 
 
5. Con un coeficiente de correlación rho Spearman = ,535 y un valor p = 0,000 menor 
al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación significativa entre la dimensión 
autorrealización del Clima institucional y el Desempeño docente en la Institución 
educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac. Cabe 









1. A todos los docentes de la Institución educativa particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac se sugiere realizar un profundo cambio de actitud y 
asumir responsablemente su participación ya que en este estudio se ha demostrado 
que la participación de una manera comprometida de los docentes se relaciona con 
el nivel del desempeño docente. 
 
2. A los funcionarios de la Institución educativa particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac, deben Implementar seminarios con programas de 
sensibilización al colectivo institucional, con la finalidad de educar a la gente para 
que internalicen el desempeño docente, como ventaja competitiva en la gestión 
académica. Este programa de desarrollo cultural debe estar basado en los principios 
de valores de la organización; creencias, mitos, ceremonias, símbolos, lenguaje, 
comportamientos, liderazgo, comunicación; clima Institucional; nivel académico, 
etc. 
 
3. A los funcionarios de la Institución educativa particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac, realizar un diagnóstico del trabajo institucional. Si esta 
no son las favorables o no cubren las expectativas se debe realizar una reingeniería. 
Lo cual significa que la gente destinará más tiempo a hacer su trabajo real. La 
reingeniería ofrece un importante cambio en la cultura de la organización. Esta 







4. A todos los estudiantes de post grado, se recomienda investigar este tema que es de 
suma importancia para ello debe realizarse el estudio en otros enfoques y aplicando 
otros métodos de manera que los hallazgos sirvan para incrementar los 
conocimientos de la sociedad sobre el compromiso docente y el desempeño 
docente en las instituciones públicas. Asimismo, considerar la validez y la 
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Matriz de consistencia 
Clima Institucional y Desempeño Docente en la Institución educativa particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-Rímac 
Problemas Objetivos Hipótesis Dimensiones e indicadores 
1.4.1 Problema general 
¿Qué relación existe entre el clima 
institucional y el desempeño 
docente en la Institución educativa 
particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac?  
1.4.2 Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre la 
dimensión comunicación y el 
desempeño docente en la 
Institución educativa particular 
“Innova Schools” Los Olivos-
UGEL 02-Rímac? 
¿Qué relación existe entre la 
dimensión ambiente y el 
desempeño docente en la 
Institución educativa particular 
“Innova Schools” Los Olivos-
UGEL 02-Rímac? 
¿Qué relación existe entre la 
dimensiones relaciones 
interpersonales y el desempeño 
docente en la Institución educativa 
particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac? 
¿Qué relación existe entre la 
dimensión autorrealización y el 
desempeño docente en la 
Institución educativa particular 
“Innova Schools” Los Olivos-
UGEL 02-Rímac? 
1.6.1 Objetivo general 
Determinar la relación que existe 
entre el clima institucional y 
desempeño docente de la 
Institución educativa particular 
“Innova Schools” Los Olivos-
UGEL 02-Rímac. 
1.6.2 Objetivos Específicos 
Determinar la relación que existe 
entre la dimensión comunicación y 
el desempeño docente en la 
Institución educativa particular 
“Innova Schools” Los Olivos-
UGEL 02-Rímac 
Determinar la relación que existe 
entre la dimensión ambiente y el 
desempeño docente en la 
Institución educativa particular 
“Innova Schools” Los Olivos-
UGEL 02-Rímac 
Determinar la relación que existe 
entre la dimensión relaciones 
interpersonales y el desempeño 
docente en la Institución educativa 
particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac 
Determinar la relación que existe 
entre la dimensión 
autorrealización y el desempeño 
docente en la Institución educativa 
particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac 
 
1.5.1 Hipótesis principal 
Existe relación significativa entre 
el clima institucional y el 
desempeño docente en la 
Institución educativa particular 
“Innova Schools” Los Olivos-
UGEL 02-Rímac 
1.5.2 Hipótesis específicas 
Existe relación significativa entre 
la dimensión comunicación y el 
desempeño docente en la 
Institución educativa particular 
“Innova Schools” Los Olivos-
UGEL 02-Rímac 
Existe relación significativa entre 
la dimensión ambiente y el 
desempeño docente en la 
Institución educativa particular 
“Innova Schools” Los Olivos-
UGEL 02-Rímac 
Existe relación significativa entre 
la dimensiones relaciones 
interpersonales y el desempeño 
docente en la Institución educativa 
particular “Innova Schools” Los 
Olivos-UGEL 02-Rímac 
Existe relación significativa entre 
la dimensión autorrealización y el 
desempeño docente en la 
Institución educativa particular 
“Innova Schools” Los Olivos-
UGEL 02-Rímac 
Clima Institucional 
Dimensiones  Indicadores Ítems Escala Nivel y 
Rango 
Comunicación Comunicación asertiva y 
saludable 














Comunicación empírica y 
saludable 
4, 5, 6 
Ambiente 
laboral 
Buenas relaciones académicas 7, 8, 9 




Relación profesional con 




Fidelizar el cuerpo docente 16, 17, 
18 
Autorrealización Docentes proactivos 19, 20, 
21 
Personalidad 22, 23, 
24 
















98 – 120 
Regular: 
57 – 97 
Deficiente: 
24 - 56 
Motivación para la auto 
superación 
4, 5, 6 
Proceso de enseñanza 7, 8, 9 
Relaciones 
interpersonales  








Cumplimiento de metas 16, 17, 
18 
Responsabilidad laboral 19, 20, 
21 









Tipo y diseño Población y muestra Técnicas e instrumentos Método de análisis 
Investigación básica 
De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista 
(2010) “La orientación el tipo de estudio es básica 
espera lograr un nuevo conocimiento de manera 
sistemática metódica, con el único objetivo de ampliar 
el conocimiento de una determinada realidad”. (p. 112). 
En consecuencia en este caso la orientación del tipo de 
estudio es básica porque busca conocer, y entender 
mejor la realidad del docente en la Institución educativa 
particular “Innova Schools” Los Olivos-UGEL 02-
Rímac. 
2.5. Diseño 
No experimental – Transversal - Correlacional 
En concordancia con Hernández, Fernández & Baptista 
(2010) es diseño no experimental dado que: “La 
investigación No Experimental es la que se realiza sin 
manipular deliberadamente las variables y en las que 
sólo se observan los fenómenos en su ambiente natural 
para después analizarlos” (p. 129). Asimismo es diseño 
Transversal, ya que se encarga de recolectar datos en un 
momento único, describe variables en ese mismo 
momento o en un momento dado correlacional. Los 
estudios correlaciónales tienen como propósito medir el 
grado de relación que existe entre dos o más conceptos, 
categorías o va El esquema que corresponde al estudio 








M: Unidades de análisis o muestra de estudios. 
0X: Observación de las variables Clima Institucional 
02: Observación a la variable Desempeño docente 
R. Coeficiente de correlación entre las variables. 
Para Hernández, Fernández & 
Baptista (2010) una población es 
el conjunto de todos los casos que 
concuerdan con una serie de 
especificaciones. Es la totalidad 
del fenómeno a estudiar, donde 
las entidades de la población 
poseen una característica común 
la cual se estudia y da origen a los 
datos de la investigación. En este 
caso la población de estudio está 
conformada por los 90 docentes 
de pre grado de la Institución 
educativa particular “Innova 
Schools” Los Olivos-UGEL 02-
Rímac que accedieron en forma 
voluntaria su participación, se 





En este estudio se utilizó la técnica de la 
encuesta ya que en coherencia con García, 
(2000) es una técnica que utiliza un conjunto 
de procedimientos estandarizados de 
investigación mediante los cuales se recoge y 
analiza una serie de datos de una muestra de 
casos representativa de una población o 
universo más amplio, del que se pretende 
explorar, describir, predecir y/o explicar una 
serie de características. 
 
Instrumento 
Escala de percepción del Clima Institucional 
y Desempeño docente 
Origen: El instrumento fue construido en 
base al sistema de operacionalización de 
variables en las cuales se determinaron sus 
dimensiones, indicadores ítems de las 
mismas se estructuraron los baremos para la 
determinación de los niveles y rangos. 
Autor: José Loayza 
Estructura: El instrumento consta en su 
primera parte de información acerca del 
objetivo del estudio, asimismo en el primer 
bloque recolecta datos respecto a la 
percepción del clima institucional y en el 
segundo bloque analiza las percepciones 
respecto al desempeño docente. 
 
Terminada las etapas de colección y 
procesamiento de datos empieza el proceso 
más importante de la investigación: el 
análisis de datos. Esta etapa se determina 
como analizar los datos y que herramientas 
del análisis estadístico son las que sirven 
para la investigación. El análisis de los datos 
está en función de los siguientes factores, el 
enfoque estadístico, descriptivo e 
inferencial, además del uso del software 
Excel y SPSS.21 
Una medida de correlación en estadística, es 
el coeficiente de correlación de Spearman, ρ 
(rho) se utiliza para evaluar la asociación 
entre dos variables que tienen categorías 
ordinales. Para calcular el coeficiente de 
correlación de Spearman, los datos son 
ordenados y reemplazados por su respectivo 
orden 
El estadístico ρ se obtiene mediante la 
siguiente fórmula: 




D: es la diferencia entre los 
correspondientes estadísticos de orden de 
x − y 
N: es el número de parejas. 
Si existen datos idénticos y son pocos al 






Instrumento de recolección de datos 
Instrucciones 
La presente técnica, tiene por finalidad recoger información de interés para la investigación, referida sobre el 
tema CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO DOCENTE EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 
PARTICULAR “INNOVA SCHOOLS” LOS OLIVOS-UGEL 02-RÍMAC-SURCO-2016 
Se le solicita su colaboración para responder las preguntas que a continuación se presentan, marque con un 
aspa la alternativa que Ud. Considera correcta. El cuestionario es de tipo anónimo, se le agradece su 
participación en forma voluntaria. 
 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 
Bloque I: Clima institucional 
N° Ítems 1 2 3 4 5 
 Dimensión comunicación      
1 El Director, coordinadores y los docentes mantienen una comunicación asertiva.      
2 Las autoridades administrativas mantienen una comunicación fluida con los 
docentes. 
     
3 El docente fomenta la comunicación con los demás, a través del diálogo, respetando 
las diferencias individuales. 
     
4 Al interior de la Institución existe una comunicación empática entre todos los 
estamentos. 
     
5 Las autoridades académicas y administrativas saben escuchar y resolver situaciones 
en el momento apropiado. 
     
6 Maneja una comunicación saludable con los estudiantes del aula.      
 Ambiente laboral      
7 Ejerce la función docente en armonía con el carácter propio de la Institución y su 
reglamento interno, de acuerdo con las condiciones estipuladas en su contrato 
laboral. 
     
8 El Director y Coordinadores practican un trato justo y respetuoso con el cuerpo 
docente de la Institución. 
     
9 Utiliza los medios materiales e instalaciones de la Institución en su función de 
docente, con arreglo a las normas reguladoras de su uso. 
     
10 Tiene derecho a percibir los honorarios correspondientes a su contrato de trabajo.      
11 La Institución privilegia la vivencia de una auténtica “espiritualidad cristiana”      
12 La Institución facilita, dentro de las finalidades y posibilidades, la asistencia a 
cursillos, reuniones, etc, que redunden en beneficio de su perfeccionamiento 
profesional y la calidad de su labor docente.. 
     
 Dimensión relaciones personales      
13 Los docentes de la Institución demuestran una actitud de iniciativa e integración.      
14 Los docentes de la Institución mantienen relaciones de cooperación recíproca      
15 Los docentes y los administrativos están identificados con los logros de la 
Institución. 
     
16 La Institución conforma un cuadro de docentes con grados de Maestría y Doctorado      
17 La Institución promueve la actualización didáctico-pedagógica progresiva de los 
docentes. 
     
18 La Institución capacita a los docentes en el manejo de estrategias para la enseñanza 
virtual.  
     
 Dimensión autorrealización      
19 Se encuentra motivado para el perfeccionamiento continuo.      
20 Se preocupa por su autoperfeccionamiento docente.      
21 Es consciente de la necesidad de continua actualización científica.      
22 Se forma y actualiza en los aspectos didácticos de la enseñanza de su materia.      
23 Le preocupa la mejora de la calidad de su enseñanza..      
24 Colabora con colegas en la actualización y mejora de la enseñanza.      
25 Asiste a congresos, jornadas y otras reuniones científicas.      
26 Participa en proyectos de innovación docente.      






Bloque II: Desempeño docente en la Institución Educativa Particular “Innova Shools” Los Olivos-Ugel 
02-Rímac 
N° Ítems 1 2 3 4 5 
 Dimensión: Preparación      
1 El docente presenta y expone con claridad el silabo completo a los estudiantes.      
2 Desarrolla contenidos del área académica de acuerdo a la organización del silabo.      
3 Prepara la pre3sentación de las distintas actividades (teóricas, prácticas, etc.) de 
forma ordenada y secuencial. 
     
4 Promueve habilidades de análisis, creatividad, valoración, crítica y solución de 
problemas. 
     
5  Utiliza diferentes métodos de enseñanza para mantener la motivación de la clase.      
6 Emplea sitios de Internet para demostrar la actualidad del material presentado.      
7 Clases dinámicas con mucha participación de los estudiantes.      
8 Creación de un ambiente propicio para el aprendizaje.      
9 Realiza síntesis y recapitulaciones al término de cada punto importante del tema y 
al finalizar. 
     
 Dimensión: relaciones interpersonales y motivación de los estudiantes      
10 El docente ayuda a superar los problemas relacionados con el aprendizaje.      
11 Determina un clima de relaciones de aceptación, equidad, confianza, solidaridad y 
respeto. 
     
12 Modifica la clase para mejorar el aprendizaje de los estudiantes.      
13 Manifiesta altas expectativas sobre las posibilidades de aprendizaje y desarrollo de 
todos sus estudiantes. 
     
14 Establece un ambiente organizado de trabajo y dispone de los espacios y recursos 
en función de los aprendizajes. 
     
15 Mantiene un ritmo de enseñanza y consigue de sus estudiantes una buena dinámica 
de trabajo. 
     
16 Favorece la autoestima y autorregulación del estudiante.      
17 Establece normas claras mediante un clima de confianza y trabajo en clase, 
manejando la distribución de los tiempos eficazmente. 
     
18 Dirige la clase, mantiene el control y estimula la autodisciplina.      
 Dimensión: desempeño laboral      
19 Elabora vías que posibiliten el control y autocontrol, la valoración y la 
autovaloración del estudiante durante la ejecución de la tarea. 
     
20 Emplea las tecnologías de la información y de la comunicación, disponibles en su 
contexto como herramienta de su trabajo docente. 
     
21 Responsabilidad laboral que demuestra ante el cumplimiento de los principales 
componentes organizacionales de la Institución. 
     
22 Presenta oportunamente los registros e informes de notas y asistencias.      
23 Demuestra dominio de la asignatura que imparte.      
24 Capacidad para lograr adecuada interacción entre lo instructivo y lo educativo en 
el proceso que atiende. 
     
25 Utiliza la computadora, vídeo, televisión educativa y software para la adquisición 
de conocimientos y el desarrollo de habilidades. 
     
26 Determina los niveles de complejidad que requiere cada tarea y relaciona con los 
resultados del diagnóstico de sus estudiantes. 
     
27 Precisa las condiciones para el desarrollo de la tarea docente y las vías para 
conocer sus resultados e identificar sus aciertos y desaciertos. 
     
 Dimensión: planificación pedagógica      
28 Elabora planes de trabajo que incorporan capacidades y destrezas orientadas al 
desarrollo de competencias. 
     
29 Especificación precisa y clara de las metas a lograr.      
30 Claridad en relación con los criterios y referencias de evaluación.      
31 Existencia y calidad técnica del diagnóstico de necesidades.      
32 Coherencia entre las necesidades detectadas y priorizadas y el programa formulado 
en el syllabus. 
     
33 Realismo en las metas del programa fruto de la adecuación a medios y recursos.      
34 Diseña estrategias de evaluación de los aprendizajes de acuerdo con el marco 
normativo de la Institución. 
     
35 Los docentes contextualizan adecuadamente los syllabus de pre-grado.      
30 Genera tiempos de planificación para definir estrategias de enseñanza, acorde con 
las necesidades de los estudiantes. 
     
100 
Base de datos del desempeño docente 
  Dimensión: nivel de preparación Dimensión: relaciones interpersonales Dimensión: rendimiento profesional         
  XI X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 ST NIVEL X10 X11 X12 X13 X14 X15 ST NIVEL X16 X17 X18 X19 X20 X21 X22 X23 X24 ST NIVEL TOTAL NIVEL 
1 1 1 3 5 1 3 4 5 4 27   4 4 5 3 4 3 23   4 4 4 4 4 5 4 4 5 38   88   
2 4 5 5 4 5 5 4 5 4 41   4 4 5 3 4 3 23   4 4 4 1 5 5 5 4 1 33   97   
3 5 1 2 1 3 3 4 5 4 28   4 4 5 4 4 3 24   5 4 4 5 1 4 5 5 5 38   90   
4 4 5 1 1 5 5 4 5 4 34   4 4 5 4 4 3 24   5 4 4 4 5 5 5 4 4 40   98   
5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 40   4 4 5 4 4 3 24   5 4 4 1 1 1 1 5 5 27   91   
6 5 5 4 4 5 5 4 5 4 41   4 4 5 4 4 4 25   5 4 4 4 5 5 4 4 4 39   105   
7 4 5 5 5 4 4 4 4 4 39   4 4 5 4 4 4 25   5 4 4 5 5 4 5 1 5 38   102   
8 5 5 4 5 5 5 4 4 4 41   4 4 5 1 1 3 18   5 1 3 1 5 5 5 5 5 35   94   
9 4 5 5 5 4 4 4 4 4 39   4 4 4 4 5 5 26   4 5 5 5 5 4 5 4 1 38   103   
10 5 1 1 5 5 5 1 5 5 33   5 4 1 5 1 2 18   1 3 3 4 5 4 4 5 5 34   85   
11 4 5 5 4 4 4 5 1 4 36   5 5 5 4 5 1 25   1 5 5 4 5 4 4 5 4 37   98   
12 5 5 4 5 1 5 4 5 5 39   5 4 4 5 4 5 27   5 4 4 4 5 4 4 5 4 39   105   
13 4 5 5 5 5 5 1 1 1 32   1 5 5 5 5 4 25   4 5 5 4 5 4 5 5 4 41   98   
14 5 5 4 5 4 4 4 5 5 41   4 4 4 4 5 5 26   5 4 4 4 5 4 5 5 4 40   107   
15 4 5 4 4 5 5 5 5 4 41   5 1 5 5 5 4 25   5 5 5 4 5 4 5 5 4 42   108   
16 1 5 3 5 3 3 1 5 5 31   5 5 5 4 5 5 29   5 4 4 4 5 4 5 5 4 40   100   
17 4 5 4 4 5 5 5 5 4 41   5 4 1 5 1 1 17   5 5 5 4 5 4 5 5 4 42   100   
18 5 5 3 5 3 3 4 5 4 37   4 5 5 4 5 5 28   4 4 4 1 1 3 5 1 3 26   91   
19 5 5 4 3 5 5 5 4 5 41   5 5 4 5 5 4 28   5 1 5 4 5 5 4 5 5 39   108   
20 5 5 1 5 3 3 5 4 5 36   5 5 4 4 5 5 28   5 5 5 5 1 2 1 3 3 30   94   
21 1 5 4 3 5 5 5 4 5 37   5 5 4 5 5 4 28   5 4 4 4 5 1 1 5 5 34   99   
22 5 4 4 5 5 5 1 1 3 33   5 1 3 4 5 4 22   4 5 5 5 4 5 5 4 4 41   96   
23 5 4 4 5 5 5 4 5 5 42   4 5 5 1 5 3 23   5 3 3 5 5 4 4 5 5 39   104   
24 4 5 4 4 5 3 5 1 2 33   1 3 3 4 5 4 20   4 5 5 4 5 5 5 4 4 41   94   
25 4 5 4 4 5 3 4 5 1 35   1 5 5 5 5 3 24   5 3 3 5 5 4 5 5 5 40   99   
26 4 5 4 4 5 3 5 4 5 39   5 4 4 5 5 4 27   3 5 5 4 5 5 5 4 4 40   106   
27 4 5 4 4 5 3 5 5 4 39   4 5 5 5 5 1 25   5 3 3 5 1 1 5 5 5 33   97   
28 4 5 5 4 5 4 1 5 5 38   5 4 1 1 5 4 20   3 5 5 4 5 5 4 4 4 39   97   
29 1 5 5 5 4 1 5 1 4 31   5 5 5 5 5 5 30   5 5 5 5 5 4 5 1 5 40   101   
30 5 1 4 5 5 5 4 5 5 39   5 4 4 5 5 5 28   5 5 5 4 5 5 5 5 5 44   111   
31 4 5 5 5 4 4 1 1 1 30   1 5 5 5 5 5 26   5 5 5 5 5 4 5 4 4 42   98   
32 1 1 1 1 5 5 4 5 5 28   4 4 4 5 5 5 27   5 5 5 4 5 4 4 5 5 42   97   
33 4 5 5 4 4 4 5 5 4 40   5 1 5 5 5 5 26   5 5 5 1 5 3 5 3 3 35   101   
34 5 5 4 5 1 5 1 5 5 36   5 5 5 5 5 5 30   5 5 5 4 5 4 4 5 5 42   108   
35 1 5 5 5 5 5 5 5 4 40   5 4 1 5 5 5 25   5 5 5 5 5 3 5 3 3 39   104   
36 5 5 4 5 4 1 4 5 4 37   4 5 5 5 5 5 29   5 5 5 5 5 4 3 5 5 42   108   




38 4 4 5 5 4 5 4 5 4 40   4 5 5 1 5 5 25   5 4 1 1 5 4 3 5 5 33   98   
39 5 4 5 5 4 5 5 5 3 41   5 3 1 5 1 4 19   5 5 5 5 5 4 4 5 4 42   102   
40 5 4 5 5 4 5 5 5 4 42   3 1 5 4 5 5 23   5 4 4 5 5 4 5 5 4 41   106   
41 5 4 5 5 4 5 5 5 1 39   5 3 3 1 1 1 14   1 5 5 5 5 4 5 5 4 39   92   
42 4 3 2 2 2 2 1 5 4 25   3 5 5 4 5 5 27   4 4 4 4 3 4 3 3 4 33   85   
43 4 3 2 2 2 2 4 4 2 25   2 4 2 5 5 4 22   5 1 5 4 3 3 3 3 4 31   78   
44 4 3 2 2 2 2 4 4 2 25   2 4 2 1 5 5 19   5 5 5 4 3 3 3 3 4 35   79   
45 4 3 2 2 2 2 4 4 2 25   2 3 2 5 5 4 21   5 4 1 4 3 3 3 3 4 30   76   
46 1 1 3 5 1 3 4 5 4 27   4 4 5 3 4 3 23   4 4 4 4 4 5 4 4 5 38   88   
47 4 5 5 4 5 5 4 5 4 41   4 4 5 3 4 3 23   4 4 4 1 5 5 5 4 1 33   97   
48 5 1 2 1 3 3 4 5 4 28   4 4 5 4 4 3 24   5 4 4 5 1 4 5 5 5 38   90   
49 4 5 1 1 5 5 4 5 4 34   4 4 5 4 4 3 24   5 4 4 4 5 5 5 4 4 40   98   
50 5 4 5 5 4 4 4 5 4 40   4 4 5 4 4 3 24   5 4 4 1 1 1 1 5 5 27   91   
51 5 5 4 4 5 5 4 5 4 41   4 4 5 4 4 4 25   5 4 4 4 5 5 4 4 4 39   105   
52 4 5 5 5 4 4 4 4 4 39   4 4 5 4 4 4 25   5 4 4 5 5 4 5 1 5 38   102   
53 5 5 4 5 5 5 4 4 4 41   4 4 5 1 1 3 18   5 1 3 1 5 5 5 5 5 35   94   
54 4 5 5 5 4 4 4 4 4 39   4 4 4 4 5 5 26   4 5 5 5 5 4 5 4 1 38   103   
55 5 1 1 5 5 5 1 5 5 33   5 4 1 5 1 2 18   1 3 3 4 5 4 4 5 5 34   85   
56 4 5 5 4 4 4 5 1 4 36   5 5 5 4 5 1 25   1 5 5 4 5 4 4 5 4 37   98   
57 5 5 4 5 1 5 4 5 5 39   5 4 4 5 4 5 27   5 4 4 4 5 4 4 5 4 39   105   
58 4 5 5 5 5 5 1 1 1 32   1 5 5 5 5 4 25   4 5 5 4 5 4 5 5 4 41   98   
59 5 5 4 5 4 4 4 5 5 41   4 4 4 4 5 5 26   5 4 4 4 5 4 5 5 4 40   107   
60 4 5 4 4 5 5 5 5 4 41   5 1 5 5 5 4 25   5 5 5 4 5 4 5 5 4 42   108   
61 1 5 3 5 3 3 1 5 5 31   5 5 5 4 5 5 29   5 4 4 4 5 4 5 5 4 40   100   
61 4 5 4 4 5 5 5 5 4 41   5 4 1 5 1 1 17   5 5 5 4 5 4 5 5 4 42   100   
63 5 5 3 5 3 3 4 5 4 37   4 5 5 4 5 5 28   4 4 4 1 1 3 5 1 3 26   91   
64 5 5 4 3 5 5 5 4 5 41   5 5 4 5 5 4 28   5 1 5 4 5 5 4 5 5 39   108   
65 5 5 1 5 3 3 5 4 5 36   5 5 4 4 5 5 28   5 5 5 5 1 2 1 3 3 30   94   
66 1 5 4 3 5 5 5 4 5 37   5 5 4 5 5 4 28   5 4 4 4 5 1 1 5 5 34   99   
67 5 4 4 5 5 5 1 1 3 33   5 1 3 4 5 4 22   4 5 5 5 4 5 5 4 4 41   96   
68 5 4 4 5 5 5 4 5 5 42   4 5 5 1 5 3 23   5 3 3 5 5 4 4 5 5 39   104   
69 4 5 4 4 5 3 5 1 2 33   1 3 3 4 5 4 20   4 5 5 4 5 5 5 4 4 41   94   
70 4 5 4 4 5 3 4 5 1 35   1 5 5 5 5 3 24   5 3 3 5 5 4 5 5 5 40   99   
71 4 5 4 4 5 3 5 4 5 39   5 4 4 5 5 4 27   3 5 5 4 5 5 5 4 4 40   106   
72 4 5 4 4 5 3 5 5 4 39   4 5 5 5 5 1 25   5 3 3 5 1 1 5 5 5 33   97   
73 4 5 5 4 5 4 1 5 5 38   5 4 1 1 5 4 20   3 5 5 4 5 5 4 4 4 39   97   
74 1 5 5 5 4 1 5 1 4 31   5 5 5 5 5 5 30   5 5 5 5 5 4 5 1 5 40   101   
75 5 1 4 5 5 5 4 5 5 39   5 4 4 5 5 5 28   5 5 5 4 5 5 5 5 5 44   111   
76 4 5 5 5 4 4 1 1 1 30   1 5 5 5 5 5 26   5 5 5 5 5 4 5 4 4 42   98   




78 4 5 5 4 4 4 5 5 4 40   5 1 5 5 5 5 26   5 5 5 1 5 3 5 3 3 35   101   
79 5 5 4 5 1 5 1 5 5 36   5 5 5 5 5 5 30   5 5 5 4 5 4 4 5 5 42   108   
80 1 5 5 5 5 5 5 5 4 40   5 4 1 5 5 5 25   5 5 5 5 5 3 5 3 3 39   104   
81 5 5 4 5 4 1 4 5 4 37   4 5 5 5 5 5 29   5 5 5 5 5 4 3 5 5 42   108   
82 4 5 4 4 5 5 1 5 3 36   5 3 3 5 5 5 26   5 5 5 5 5 1 5 3 3 37   99   
83 4 4 5 5 4 5 4 5 4 40   4 5 5 1 5 5 25   5 4 1 1 5 4 3 5 5 33   98   
84 5 4 5 5 4 5 5 5 3 41   5 3 1 5 1 4 19   5 5 5 5 5 4 4 5 4 42   102   
85 5 4 5 5 4 5 5 5 4 42   3 1 5 4 5 5 23   5 4 4 5 5 4 5 5 4 41   106   
86 5 4 5 5 4 5 5 5 1 39   5 3 3 1 1 1 14   1 5 5 5 5 4 5 5 4 39   92   
87 4 3 2 2 2 2 1 5 4 25   3 5 5 4 5 5 27   4 4 4 4 3 4 3 3 4 33   85   
88 4 3 2 2 2 2 4 4 2 25   2 4 2 5 5 4 22   5 1 5 4 3 3 3 3 4 31   78   
89 4 3 2 2 2 2 4 4 2 25   2 4 2 1 5 5 19   5 5 5 4 3 3 3 3 4 35   79   
90 4 3 2 2 2 2 4 4 2 25   2 3 2 5 5 4 21   5 4 1 4 3 3 3 3 4 30   76   
 
 
Base de datos del clima institucional 
  Dimensión: comunicación Dimensión: ambiente docente Dimensión: relaciones interpersonales Dimensión: autorrealización     
  1 2 3 4 5 6 ST NIVEL 7 8 9 10 ST 11 12 ST NIVEL 13 14 15 16 17 18 ST NIVEL 19 20 21 22 23 24 25 26 27 ST NIVEL TOTAL NIVEL 
1 5 5 2 2 2 4 20   5 3 3 5 36 5 2 59   2 5 5 2 4 4 22   2 5 2 5 2 2 5 2 5 30   131   
2 5 4 4 4 2 5 24   2 5 5 4 40 3 2 61   5 2 3 5 5 5 25   1 3 2 5 2 5 5 4 4 31   141   
3 2 5 5 5 5 4 26   5 2 3 5 41 5 2 63   4 5 5 5 3 3 25   3 5 2 5 2 3 5 5 2 32   146   
4 5 5 3 4 5 5 27   2 5 5 2 41 3 5 63   5 2 5 2 5 5 24   1 3 2 5 5 5 2 4 4 31   145   
5 5 2 5 5 5 2 24   5 2 3 2 36 5 4 57   5 5 3 2 4 4 23   1 5 2 5 3 5 2 2 5 30   134   
6 2 5 4 4 5 5 25   5 5 5 4 44 3 5 71   4 5 2 2 2 5 20   3 3 5 5 2 2 5 4 4 33   149   
7 5 4 5 5 4 4 27   5 3 3 2 40 5 3 61   5 5 3 5 5 5 28   1 5 4 5 3 3 2 5 2 30   146   
8 2 5 3 5 5 5 25   5 5 5 4 44 2 5 70   2 5 2 5 5 5 24   1 3 5 5 5 5 2 4 4 34   153   
9 5 5 5 5 5 3 28   5 3 3 5 44 5 2 67   5 5 5 5 3 3 26   3 5 3 5 2 5 5 5 2 35   156   
10 2 5 4 5 5 5 26   2 5 5 4 42 3 5 66   4 5 2 2 5 5 23   1 3 5 2 5 5 5 2 3 31   146   
11 5 5 5 5 4 3 27   5 3 3 5 43 5 4 68   2 5 5 5 3 3 23   1 5 3 5 3 3 5 5 5 35   153   
12 5 5 3 5 5 5 28   5 5 5 4 47 2 2 70   4 5 5 2 5 5 26   2 3 5 5 2 5 5 5 5 37   161   
13 5 5 5 5 4 2 26   5 3 3 5 42 5 3 66   5 4 5 5 3 3 25   2 5 3 5 4 5 2 5 5 36   153   
14 5 5 4 5 5 5 29   4 5 5 4 47 5 5 75   2 5 5 5 5 5 27   2 3 2 5 5 2 5 5 2 31   162   
15 5 5 5 5 5 2 27   5 3 3 5 43 3 4 66   5 4 2 5 4 4 24   1 5 3 2 4 5 4 5 5 34   151   
16 3 5 3 4 5 5 25   5 5 5 4 44 5 5 73   2 5 5 5 5 5 27   2 4 5 4 5 5 5 5 5 40   165   
17 5 5 5 5 5 2 27   5 3 3 5 43 3 4 66   5 5 5 4 5 5 29   1 5 3 5 4 5 5 5 2 35   157   
18 5 5 3 4 5 5 27   5 5 5 4 46 2 5 72   2 5 5 5 5 5 27   2 3 5 5 2 5 4 5 5 36   162   
19 5 5 4 5 4 3 26   5 3 3 5 42 3 4 65   5 1 5 5 1 5 22   1 5 3 1 1 5 5 1 5 27   140   
20 3 5 3 4 5 5 25   5 5 5 4 44 1 5 69   4 5 5 5 5 5 29   2 3 5 5 5 5 5 5 5 40   163   




22 5 4 3 4 5 5 26   4 5 5 1 41 5 5 66   4 5 5 5 5 5 29   2 3 1 5 1 5 1 5 5 28   149   
23 3 5 4 5 1 2 20   1 3 3 5 32 3 3 50   1 1 1 5 5 5 18   1 1 3 4 4 1 5 1 5 25   113   
24 5 1 3 4 5 1 19   1 5 5 4 34 5 1 55   4 5 5 5 1 5 25   2 1 5 5 1 1 1 5 5 26   125   
25 1 5 4 5 4 5 24   5 4 4 1 38 3 3 58   4 5 5 5 5 5 29   2 3 5 5 5 4 4 5 5 38   149   
26 1 4 5 5 5 4 24   4 5 5 5 43 5 1 68   5 4 5 5 1 1 21   4 5 1 5 3 5 4 4 4 35   148   
27 3 5 4 4 5 5 26   5 4 4 5 44 1 4 67   5 5 5 1 5 5 26   2 5 1 4 1 3 5 3 3 27   146   
28 4 4 5 5 5 4 27   5 5 5 4 46 5 1 71   1 4 5 5 2 2 19   2 4 5 5 3 5 1 5 5 35   152   
29 5 5 1 4 5 5 25   5 4 4 5 43 4 5 70   1 5 4 4 1 5 20   2 5 1 4 5 4 5 4 4 34   149   
30 5 4 5 5 1 1 21   5 5 5 5 41 1 5 67   5 1 5 4 4 4 23   4 4 5 5 4 5 4 5 5 41   152   
31 4 4 5 4 5 5 27   4 4 4 5 44 5 5 71   5 5 5 4 1 1 21   2 5 4 2 5 4 5 3 3 33   152   
32 3 5 5 5 5 4 27   5 1 5 4 42 5 5 67   4 1 5 4 4 4 22   2 4 5 5 4 5 5 5 5 40   156   
33 5 4 4 4 5 5 27   5 5 5 5 47 4 4 75   1 5 1 5 5 5 22   2 5 1 4 5 4 5 4 4 34   158   
34 4 1 5 5 5 4 24   5 4 4 5 42 5 5 70   1 1 5 1 1 4 13   1 4 5 5 4 3 5 4 4 35   142   
35 4 1 5 4 5 4 23   4 5 5 5 42 5 1 67   5 5 5 4 5 5 29   2 5 4 5 5 4 5 4 4 38   157   
36 3 1 5 1 5 3 18   5 3 3 4 33 5 5 58   3 5 1 4 4 4 21   3 4 1 5 4 3 5 4 4 33   130   
37 3 5 4 4 5 4 25   4 5 5 5 44 4 4 71   1 5 4 5 5 1 21   1 5 3 4 5 4 5 3 3 33   150   
38 3 3 1 5 5 3 20   5 3 3 4 35 5 5 60   3 5 5 4 4 4 25   2 4 4 5 4 3 4 4 4 34   139   
39 3 4 5 5 5 4 26   3 5 5 5 44 3 1 66   5 5 4 4 5 5 28   2 5 1 4 5 4 5 3 3 32   152   
40 4 3 5 5 5 1 23   5 3 3 1 35 5 5 57   3 5 5 4 4 4 25   2 3 4 5 4 3 5 4 4 34   139   
41 3 4 5 1 5 4 22   3 5 5 5 40 3 1 62   1 5 1 4 5 5 21   3 5 3 4 5 4 5 3 3 35   140   
42 3 2 5 5 5 1 21   5 3 3 1 33 5 5 55   3 5 5 4 4 4 25   2 3 4 5 4 3 4 4 4 33   134   
43 5 4 4 1 5 1 20   3 5 5 5 38 5 5 66   5 5 5 4 5 5 29   2 5 4 2 5 4 5 4 4 35   150   
44 3 5 5 5 4 5 27   1 4 4 5 41 1 5 61   4 5 2 5 2 2 20   1 5 5 4 5 5 3 5 5 38   146   
45 5 5 2 4 5 3 24   5 1 1 3 34 5 2 51   5 4 5 5 2 2 23   5 1 3 4 1 1 3 3 3 24   122   
46 4 4 5 5 4 5 27 4 4 5 3 5 4 5 3 29   5 5 4 5 3 4 26   3 4 4 5 5 4 5 3 4 37   119   
47 3 1 2 4 5 3 18 1 1 3 5 3 5 4 5 26   2 4 5 3 5 1 20   5 3 1 2 4 5 3 5 1 29   93   
48 2 2 4 5 3 5 21 4 4 5 3 5 1 5 2 25   4 5 3 5 3 4 24   3 2 2 4 5 3 5 3 4 31   101   
49 4 4 2 4 2 3 19 1 1 3 5 2 5 4 5 25   2 4 2 3 5 1 17   5 4 4 2 4 2 3 5 1 30   91   
50 3 2 3 3 3 5 19 4 4 5 2 5 1 5 2 24   3 3 3 5 3 4 21   2 3 2 3 3 3 5 3 4 28   92   
51 4 3 2 1 5 3 18 1 1 3 5 1 5 4 5 24   2 1 5 3 5 1 17   5 4 3 2 1 5 3 5 1 29   88   
52 1 2 4 3 3 5 18 3 3 4 1 1 1 5 2 17   4 3 3 5 3 3 21   1 1 2 4 3 3 5 3 3 25   81   
53 3 2 2 1 5 4 17 1 1 2 1 1 1 4 2 12   2 1 5 4 4 1 17   1 3 2 2 1 5 4 4 1 23   69   
54 5 3 2 3 3 5 21 3 3 4 4 4 4 5 3 27   2 3 3 5 3 3 19   4 5 3 2 3 3 5 3 3 31   98   
55 3 2 2 1 5 3 16 1 1 2 1 1 1 4 3 13   2 1 5 3 4 1 16   1 3 2 2 1 5 3 4 1 22   67   
56 2 2 1 3 2 5 15 3 3 4 3 4 4 5 2 25   1 3 2 5 3 3 17   3 2 2 1 3 2 5 3 3 24   81   
57 4 2 2 1 2 3 14 1 1 1 4 3 1 4 3 17   2 1 2 3 4 1 13   4 4 2 2 1 2 3 4 1 23   67   
58 2 4 1 3 5 5 20 3 3 4 1 4 4 2 1 19   1 3 5 5 3 3 20   1 2 4 1 3 5 5 3 3 27   86   
59 1 2 2 1 2 2 10 1 1 1 3 3 1 5 3 17   2 1 2 2 4 1 12   3 1 2 2 1 2 2 4 1 18   57   
60 3 4 2 3 2 5 19 2 2 1 3 4 1 4 1 16   2 3 2 5 2 2 16   3 3 4 2 3 2 5 2 2 26   77   
61 5 5 5 5 4 5 29 5 5 4 5 4 5 5 5 33   5 5 4 5 4 5 28   5 5 5 5 5 4 5 4 5 43   133   
61 4 4 4 5 5 4 26 4 4 5 4 5 4 5 5 32   4 5 5 4 5 4 27   4 4 4 4 5 5 4 5 4 39   124   




64 4 1 4 4 5 4 22 4 4 5 4 5 4 1 5 28   4 4 5 4 5 4 26   4 4 1 4 4 5 4 5 4 35   111   
65 4 5 1 5 4 5 24 5 5 4 1 5 5 5 1 26   1 5 4 5 4 5 24   1 4 5 1 5 4 5 4 5 34   108   
66 5 1 5 1 5 4 21 1 4 5 1 1 4 1 5 21   5 1 5 4 5 1 21   1 5 1 5 1 5 4 5 1 28   91   
67 4 5 5 1 4 5 24 5 5 4 5 4 5 5 5 33   5 1 4 5 4 5 24   5 4 5 5 1 4 5 4 5 38   119   
68 5 3 4 5 5 4 26 3 3 5 4 1 4 5 5 27   4 5 5 4 5 3 26   4 5 3 4 5 5 4 5 3 38   117   
69 4 1 5 5 4 5 24 5 5 1 5 4 1 5 5 26   5 5 4 5 4 5 28   5 4 1 5 5 4 5 4 5 38   116   
70 4 5 5 1 5 4 24 3 3 5 4 5 4 1 5 27   5 1 5 4 5 3 23   4 4 5 5 1 5 4 5 3 36   110   
71 4 1 5 5 4 1 20 5 5 5 5 1 5 5 5 31   5 5 4 1 4 5 24   5 4 1 5 5 4 1 4 5 34   109   
72 4 5 4 5 5 4 27 4 4 5 1 5 4 5 5 29   4 5 5 4 5 4 27   1 4 5 4 5 5 4 5 4 37   120   
73 5 4 5 5 4 4 27 4 4 4 1 1 5 1 5 21   5 5 4 4 4 4 26   1 5 4 5 5 4 4 4 4 36   110   
74 4 5 4 5 5 4 27 4 4 5 4 5 4 5 5 32   4 5 5 4 3 4 25   4 4 5 4 5 5 4 3 4 38   122   
75 4 4 5 5 1 4 23 4 4 5 5 4 5 5 5 33   5 5 1 4 4 4 23   5 4 4 5 5 1 4 4 4 36   115   
76 4 5 4 5 5 4 27 4 4 5 4 5 4 3 5 30   4 5 5 4 3 4 25   4 4 5 4 5 5 4 3 4 38   120   
77 4 3 5 5 4 4 25 4 4 4 4 4 5 1 5 27   5 5 4 4 4 4 26   4 4 3 5 5 4 4 4 4 37   115   
78 5 5 4 4 5 4 27 4 4 5 1 5 4 5 5 29   4 4 5 4 4 4 25   1 5 5 4 4 5 4 4 4 36   117   
79 4 5 5 5 4 4 27 4 4 4 4 5 5 1 5 28   5 5 4 4 4 4 26   4 4 5 5 5 4 4 4 4 39   120   
80 2 4 5 5 3 5 24 5 5 4 1 2 5 5 3 25   5 5 3 5 3 5 26   1 2 4 5 5 3 5 3 5 33   108   
81 4 5 2 3 5 3 22 2 2 5 3 5 3 1 3 22   2 3 5 3 5 2 20   3 4 5 2 3 5 3 5 2 32   96   
82 3 4 5 5 3 5 25 5 5 3 2 2 5 2 5 24   5 5 3 5 3 5 26   2 3 4 5 5 3 5 3 5 35   110   
83 4 4 3 3 5 3 22 2 2 5 3 5 1 5 3 24   3 3 5 3 5 2 21   3 4 4 3 3 5 3 5 2 32   99   
84 2 5 3 5 3 3 21 5 5 2 3 3 2 5 3 23   3 5 3 3 3 5 22   3 2 5 3 5 3 3 3 5 32   98   
85 3 4 3 3 5 2 20 2 2 5 5 1 3 2 5 23   3 3 5 2 4 2 19   5 3 4 3 3 5 2 4 2 31   93   
86 4 5 3 5 3 3 23 5 5 2 1 3 2 5 2 20   3 5 3 3 3 5 22   1 4 5 3 5 3 3 3 5 32   97   
87 3 4 2 3 4 2 18 2 2 5 3 5 3 2 4 24   2 3 4 2 4 2 17   3 3 4 2 3 4 2 4 2 27   86   
88 3 4 3 5 3 3 21 3 3 1 3 3 3 5 2 20   3 5 3 3 3 3 20   3 3 4 3 5 3 3 3 3 30   91   
89 3 5 3 3 4 3 21 1 1 1 3 1 3 2 4 15   3 3 4 3 4 1 18   3 3 5 3 3 4 3 4 1 29   83   
90 3 4 3 5 3 3 21 3 3 2 2 3 2 5 2 19   3 5 3 3 3 3 20   2 3 4 3 5 3 3 3 3 29   89   
 
